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La presente investigación tuvo como objetivo principal: “Analizar la relación entre las 
competencias intratégicas y su relación con la productividad de los colaboradores en la 
empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 2018”. 
 Mediante el estudio se logró entender de mejor manera los puntos más relevantes de dicha 
investigación, en tanto la metodología cuenta con un enfoque cuantitativo ya que se realiza 
la recolección de datos para demostrar la hipótesis, dentro del estudio se tiene un enfoque 
no experimental, de igual manera se ha estimado que los datos se recogieron en un 
momento determinado, la encuesta se aplicó a 90 colaboradores los cuales se encuentran 
trabajando en la empresa. 
Para la revisión de la literatura se consultaron a varios autores que realizaron 
investigaciones similares, los temas en mención se desarrollaron de tal manera que se 
busca detallar aspectos relevantes. Los resultados obtenidos muestran “Que existe 
relación significativa entre las variables del estudio”, es decir, la aplicación de una 
adecuada gestión de las competencias intratégicas es fundamental para obtener una 














The main objective of this research was to “Analyze the relationship between intra-strategic 
competences and their relationship with the productivity of employees in the security 
company S.O.S. Security, Arequipa 2018”. 
 Through the study it was possible to better understand the most relevant points of this 
research, as the methodology has a quantitative approach since the data collection is done 
to demonstrate the hypothesis, within the study there is a non-experimental approach, In 
the same way it has been estimated that the data was collected at a certain time, the survey 
was applied to 90 employees who are working in the company. 
For the review of the literature, several authors who carried out similar research were 
consulted, the topics in question were developed in such a way that it seeks to detail 
relevant aspects. The results obtained show “that there is a significant relationship between 
the variables of the study”, that is, the application of an adequate management of intra-
strategic competences is fundamental to obtain greater productivity, for which the 
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En el mundo empresarial los líderes y directivos de los tiempos modernos necesitan estar 
renovando permanentemente sus competencias para disponer de herramientas 
intelectuales y prácticas en su gestión diaria.  
Estas competencias son de gran demanda en la formación de directivos, se vinculan 
principalmente con capacidades mentales y/o personales llamadas habilidades blandas. El 
desarrollo de “Competencias intratégicas” contribuye a mejorar el desempeño de las 
organizaciones, tener una visión estratégica global para comprender el entorno cambiante 
y mejorar el desempeño de la organización para una mayor productividad. 
La importancia de esta investigación es que tanto directivos como colaboradores se 
desenvuelvan como gestores de cambio, estimular y motivar para alcanzar las expectativas 
y subsecuentemente sus metas es una de las prioridades. Buscar la excelencia, capaz de 
asumir su desempeño, perseverar en él, desarrollarlo y resolver cualquier contratiempo que 
se le presente en el proceso productivo. 
Por tal razón, la productividad es algo que se construye día a día y se debe fomentar para 




En el Capítulo I, se encuentra el problema de investigación, la formulación del problema 
general y específicos, de igual forma encontramos el objetivo general y específicos 
complementados con la justificación y las limitaciones que se tuvieron. Capitulo II, 
planteamos los antecedentes y el marco teórico conceptos de las respectivas variables de 
la investigación, la hipótesis general, las hipótesis específicas y la operacionalización de 
las variables. Capitulo III, se detalla la metodología empleada, el tipo y el diseño de estudio, 
así mismo las técnicas y el proceso de análisis de los datos, toda la información necesaria 
poder obtener los resultados. Capitulo IV, los resultados obtenidos de la investigación 
mediante las encuestas aplicadas. Capítulo V, la discusión de los resultados que están en 











PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
1.1 Descripción del problema 
Según Puma C. & Puma Q. (2017). Uno de los aspectos característicos de las 
empresas en es el área de recursos humanos que son la parte primordial de una 
empresa y mediante este aspecto se lograra conseguir los objetivos trazados. En 
función que el personal se sienta comprometido, tenga un desempeño eficiente y de 
tal manera que su conocimiento, destreza, actitudes y comportamiento conduzcan al 
éxito de la organización. Del mismo modo Callata C. & Gonzales S. (2017). Indica que 
los colaboradores esperan ser retribuidos por parte de la empresa en la que laboran, 
a su vez buscan contar una estabilidad laboral, que sus pagos sean puntuales y crecer 
profesionalmente, puesto que ellos realizan el trabajo asignado para completar el 
proceso de productos, y a su vez cumplen funciones de “Planificación, organización, 
dirección y control” en diversas actividades, del mismo modo se requiere que los 
colaboradores cuenten con aptitud positiva y pongan en práctica sus conocimientos 
adquiridos para la solución de problemas que se susciten en su labor diaria y en 
consecuencia se obtendrán ventajas que harán más competitiva a la empresa.  
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De igual manera Chiavenato. (2011). Menciona que los recursos humanos están 
enfocados en organizar, dirigir y coordinar con la administración de la empresa, a su 
vez deben de crear un grato ambiente laboral, tener un pensamiento positivo a la hora 
de realizar las actividades en donde se verán las relaciones laborales, también se 
imparte la conducta laboral que tiene la empresa con sus colaboradores. 
En base a lo antes mencionado, un pilar fundamental para que las empresas 
sean exitosas es el tener un buen capital humano. se ha observado que las 
empresas de seguridad a nivel local tienen descuidado el área de recursos 
humanos siendo esta una debilidad, este es un problema que se ha visto en la 
empresa de seguridad S.O.S. Security. Por este motivo se plantea el problema 
y siendo alumnos de la carrera administración de empresas se resalta la 
importancia del capital humano bajo la conducción de las competencias 
intratégicas dando a resaltar el compromiso y la confianza como aspectos 
fundamentales que no se pueden obviar, el conocimiento que debe de poseer 
los colaboradores para tener un buen funcionamiento es vital, a esto se suman 
los valores con los que cuenta la persona, se  pone en práctica el liderazgo y 
se obtiene una comunicación horizontal. Se busca que todos se identifiquen 
con la empresa y su productividad sea positiva, de este modo los colaboradores 
también tienen oportunidad para su desarrollo profesional.  
Para complementar este punto las relaciones interpersonales también influyen, 
ya que un buen ambiente laboral garantiza una mayor productividad, los 
colaboradores al relacionarse interactúan entre si y agilizan procesos, el apoyo 
es mutuo y las metas son claras en equipo,  el personal se sienten identificado 
con la empresa y esto genera un mayor desempeño en las actividades, los 
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colaboradores se deben a la empresa y esta última al capital humano, a cambio 
de una estabilidad laboral y una sostenibilidad de la empresa. 
 
1.2 Formulación del problema 
1.2.1 Pregunta General 
PG: ¿Qué relación existe entre las competencias intratégicas y su relación con 
la productividad de los colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. 
Security, Arequipa 2018? 
1.2.2 Preguntas específicas 
PE1: ¿Qué relación existe entre las competencias intratégicas y el conocimiento 
de los colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 
2018? 
PE2: ¿Qué relación existe entre las competencias intratégicas y los valores de 
los colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 2018? 
PE3: ¿Qué relación existe entre las competencias intratégicas y las relaciones 
de los colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 
2018? 
PE4: ¿Qué relación existe entre el compromiso con la productividad de los 
colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 2018? 
PE5: ¿Qué relación existe entre la confianza con la productividad de los 
colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 2018? 
 
1.3 Objetivos 
1.3.1 Objetivo general  
OG: Analizar la relación entre las competencias intratégicas y su relación con la 




1.3.2 Objetivos específicos 
OE1: Establecer la correlación que existe entre las competencias intratégicas y 
el conocimiento de los colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. 
Security, Arequipa 2018. 
OE2: Establecer la correlación qué existe entre las competencias intratégicas y 
los valores de los colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. Security, 
Arequipa 2018. 
OE3: Establecer la correlación qué existe entre las competencias intratégicas y 
las relaciones de los colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. Security, 
Arequipa 2018. 
OE4: Establecer la correlación entre el compromiso con la productividad de los 
colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 2018. 
OE5: Establecer la correlación entre la confianza con la productividad de los 
colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 2018. 
 
1.4 Justificación de la investigación  
1.4.1 Justificación teórica 
En el presente trabajo de investigación se busca analizar “La relación entre las 
competencias intratégicas y la productividad” en una organización del sector 
privado, empresa de seguridad S.O.S. Security ubicado en la ciudad de 
Arequipa, para justificar las teorías que se encuentren y respaldar nuestros 
resultados con los diversos enfoques que guardan estos, puesto que en el 





1.4.2 Justificación metodológica 
La investigación a realizarse busca “Analizar la relación entre las competencias 
intratégicas y la Productividad de los colaboradores”, y de este modo poder 
observar cómo interactúan las variables entre sí, para nuestra hipótesis se 
empleará el Chi Cuadrado; asimismo el programa SPSS versión 25.0 que 
permitirá un análisis de resultados óptimos. 
1.4.3 Justificación práctica 
A través del presente trabajo de investigación se busca que sirva para que la 
empresa de seguridad S.O.S. Security, puedan elaborar planes de 
mejoramiento, pueda ayudar a diferentes organizaciones del sector sea a nivel 
local, nacional, e internacional, los resultados emitidos por la investigación 
pueden servir de base para futuras investigaciones, el estudio permitirá 
identificar que el compromiso y la confianza. 
 
1.5 Limitaciones de la investigación    
El presente trabajo de investigación se realizó en la empresa de seguridad S.O.S. 
Security, teniendo para su aplicación a 90 personas (directivos y colaboradores) que 
participaron como objeto de estudio.  
Para realizar el trabajo de investigación, los inconvenientes que se encontraron durante 
todo este proceso, se detallan a continuación: En primer lugar, se tuvo dificultades a la 
hora de coordinar una cita con el gerente, debido a la recargada agenda laboral. En 
segundo lugar, se tuvo dificultades al momento de aplicar el instrumento, debido a que 
los colaboradores en su mayoría cuentan con labores de campo, las cuales se llevan 
a cabo en horas de la noche y mayormente los fines de semana en donde su tiempo 
es reducido y había que esperar el momento adecuado. Por último, se observó la falta 
de consciencia de colaborar por actividades recargadas en su trabajo. Lo cual limitó la 













2.1 Antecedentes del estudio  
2.1.1.Antecedentes internacionales  
Según Fuentes (2012). Desarrolló la investigación “Satisfacción laboral y su 
influencia en la productividad, ejecutado en la delegación de recursos humanos 
del Organismo Judicial en la ciudad de Quetzaltenango, México”, cuyo objetivo 
fue: “Inyectar y atribuir el agrado y gusto laboral para una mejora de la 
productividad”. De manera que se recomendó la capacitación constante para los 
colaboradores y de información actual para su desarrollo y satisfacción de toda 
el área de recursos humanos. 
Del mismo modo Hernández, Armenteros & Rio (2016). En su trabajo de 
investigación para obtener el grado de Doctor: “Competencias directivas en el 
sector industrial: Medición del desempeño en empresas de Coahuila, 
Universidad Autónoma de Coahuila, México”. Muestra un estudio descriptivo, 
cuya objetivo fue: “Evaluar las competencias directivas en las empresas”, entre 
una serie de organizaciones se pudo aplicar un cuestionario acerca de la 
apreciación del desempeño. En consecuencia, se observó un buen nivel de 
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competencias estratégicas, de este modo se debe resaltar que las competencias 
estratégicas deben ser reflejadas en la eficacia y desempeño laboral de los 
colaboradores. 
Para Medina, Armenteros & Barquero (2012). En su investigación doctoral: 
“Competencias directivas desde una visión estratégica de las organizaciones, 
Universidad Autónoma de Coahuila, México”. El propósito del estudio 
comprendía en poder “Evaluar las competencias gerenciales para mejorar el 
cumplimiento de funciones de forma personal y/o organizacional”. El estudio es 
descriptivo con un enfoque cualitativo. Es de suma importancia concluir que uno 
de los puntos más significativos es la formación de la dirección en base a 
competencias. Es necesario tener en cuenta claramente la estrategia que se van 
a utilizar tanto como la formación de las competencias directivas. 
Del mismo modo Aguirre (2012). En su tesis de investigación: “Planeación 
estratégica y productividad laboral”, cuya objetivo es poder “Reconocer la 
influencia que tiene la planeación estratégica sobre la productividad”, donde el 
tipo de investigación fue un enfoque cualitativo, descriptivo, y de diseño “No 
experimental”. El estudio ha demostrado que los resultados fueron significativos 
y confiables, además se ha verificado que la productividad es influenciada 
directamente por la planeación estratégica, ya que las acciones que se planifican 
se pueden corregir y se recomienda aplicar en todos los colaboradores de la 
organización, también se debe brindar todas las herramientas que se manejen 
en los procesos de esta manera la productividad laboral mejoraría en toda la 
empresa. 
Para Pereda (2016). En su trabajo de investigación denominado “Las habilidades 
directivas como ventaja competitiva. El caso del sector público de la provincia de 
Córdoba (España) presentada a la Universidad de Córdoba”. El estudio como tal 
tiene la finalidad de “Analizar las distintas habilidades directivas del sector 
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público en la provincia de Córdoba”. El presente estudio servirá de antecedente 
para futuras investigaciones. 
Se concluye que las habilidades directivas y de la persona son de gran 
importancia para un futuro. Todas las organizaciones que cuenten con 
habilidades directivas tienen un plus extra y se genera una ventaja competitiva 
mejorando y potenciando el capital humano de la empresa. 
2.1.2. Antecedentes nacionales  
Para Alva Z. & Juare M. (2014). Se expresó en la investigación “Relación entre 
el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad de los colaboradores 
de la Empresa Chimú Agropecuaria S.A. del distrito de Trujillo.” La muestra que 
se empleó fue por 80 colaboradores. Su finalidad es buscar la relación entre las 
variables para una mejor productividad de la organización, finalizando se pudo 
deducir que existe una relación media y/o regular entre las dos variables dentro 
de la empresa. Donde se recompensa los días que se han laborado fuera del 
horario de trabajo, pagando sus honorarios de tal manera que es parte de su 
motivación.  
Según Tito H. & Acuña O. (2012). Manifestaron en su estudio “Impacto de la 
motivación en la productividad empresarial caso gerencia de infraestructura en 
Telefónica del Perú”, donde su objetivo fue: “Corroborar como es que la 
motivación ayuda a mejorar la productividad de los colaboradores”. El tipo de 
investigación aplicado fue un enfoque cualitativo, y consecuentemente 
descriptivo, por ende, el estudio es no experimental, donde su muestra es 
conformada por 33 colaboradores, posteriormente se pasó a analizar y recolectar 
datos y se tuvieron como resultados finales, los aspectos determinantes fue que 
la motivación es fundamental para el desempeño, donde se reafirma que a mayor 
productividad mayor satisfacción de los clientes. Una vez analizado todo esto se 
puede concluir que si Telefónica del Perú quiere alcanzar una mejor 
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productividad debe motivar a su personal ya que esto ayuda a mejorar en el 
desempeño del capital humano y alcanzar las metas propuestas que tiene cada 
organización.  
Según Cutipa (2014). En dicha investigación doctoral: “Clima y compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Universidad Peruana Unión, filial 
Juliaca, durante el período 2014-II”. El presente trabajo de investigación tiene un 
corte correlacional y cuenta con un enfoque cuantitativo, mientras que el estudio 
es “No experimental”; se refiere a que el objetivo es “La relación entre el clima 
organizacional y el compromiso organizacional de los colaboradores”, la 
población está establecida por 320 colaboradores los cuales se desempeñan en 
diferentes áreas, y en consecuencia la muestra cuenta con 113 colaboradores, 
se aplicó el muestreo aleatorio simple. Se concluye que los resultados cuentan 
con una “Relación directa entre el clima organizacional y el compromiso 
organizacional”; se puede destacar que una de sus principales conclusiones es 
que exista un verdadero “Compromiso organizacional” con el buen clima laboral 
de los colaboradores.  
Para Diaz C. & Delgado L. (2014). En su trabajo de investigación: “Competencias 
gerenciales para los directivos”; en un enfoque cuantitativo, con un diseño de 
investigación “No experimental”, de nivel descriptivo; teniendo como finalidad 
principal “Crear un modelo de competencias para gerencia y ayudar a la mejora 
de procesos de la gestión de los directivos, en un campo como la educación”. 
Para tal motivo se realizó un estudio de 19 instituciones educativas con una 
muestra que registra 262 profesionales entre directores y docentes de educación 
básica, de los colegios más representativos de la ciudad de Chiclayo. Se 
concluyó con un modelo básicamente teórico acerca de “Las competencias 
gerenciales” y como operar sobre estas mismas de acuerdo a su descripción y 
de la forma de criterios de desempeño. 
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Garcia (2015). En su estudio realizado: “Síndrome de burnout y compromiso 
organizacional”; se realizó una investigación con un enfoque cuantitativo, de 
estudio “No experimental”, de nivel correlacional; cuyo objetivo primordial fue 
“Determinar la relación entre Síndrome de Burnout y el Compromiso 
Organizacional en los colaboradores de una organización importadora de 
vehículos en la parte norte del país”, mientras que la población está constituida 
por 84 colaboradores, así mismo los instrumentos que ayudaron a recolectar los 
datos fue el “Inventario Burnout de Maslach” y el “Cuestionario de Compromiso 
Organizacional de Meyer y Allen”; se concluye  que si existe relación entre las 
variables. 
2.1.3. Antecedentes locales  
Callata C. & Gonzales S. (2017). En su tesis de pregrado “Dimensiones de 
motivación y productividad laboral en trabajadores del Municipio de la Joya, 
Arequipa, 2017”. Indica que su objetivo es “Conocer la relación entre las 
dimensiones de la motivación y la productividad laboral en los trabajadores del 
Municipio Distrital de la Joya”, su población estuvo constituida por 85 
colaboradores, pero según el criterio de selección de la muestra quedo 
establecida por 55 colaboradores, dentro de los cuales 25 son hombres y 30 son 
mujeres, a esto se le suma que el rango de edad esta entre “18 y 69 años”, todos 
los implicados pertenecen a un nivel socioeconómico medio, la investigación 
tuvo un modelo no experimental, el cual fue transversal y correlacional. Durante 
la investigación se aplicó “La Escala de Motivación Laboral (R-MAWS)” y se 
complementó con una Escala de Productividad Laboral. 
Béjar (2017). Manifestó en su tesis de maestría “Impacto del incremento de la 
productividad laboral en la calidad de vida del personal del puesto de salud 
Leopoldo Rondón – Sabandia” El objetivo de estudio “Reporta los resultados del 
impacto del incremento de la productividad laboral en la calidad de vida del 
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personal del puesto de salud Leopoldo Rondón del Distrito de Sabandía, 
Arequipa año 2017”. En la actualidad, se observa con mayor detenimiento la 
importancia que atribuyen los directivos en incrementar la productividad laboral 
en los centros laborales, para ello se requiere de una mayor eficiencia y eficacia 
de los colaboradores debido a la competitividad Institucional. El objetivo del 
puesto de salud es, realizar sus funciones con un desempeño eficiente y eficaz, 
sin embargo al incrementar la productividad laboral se ha observado algunas 
consecuencias físicas y emocionales preocupantes lo que repercutirá en la vida 
que tengan los colaboradores. Es así que con la presente investigación se 
pretende de manera general, conocer “El impacto del incremento de la 
productividad laboral en la calidad de vida del personal del puesto de salud 
Leopoldo Rondón de Sabandía”, y de manera específica, identificar las 
principales características de la productividad laboral, el precisar las 
características más predominantes de la calidad de vida del personal del puesto 
de salud de Sabandía, así como explicar la percepción de los trabajadores sobre 
el impacto del “incremento de la productividad laboral” en la calidad de vida. 
Salas (2016). En su tesis de pregrado “El desarrollo de habilidades directivas en 
funcionarios de la Municipalidad Distrital de Cayma 2015” Las empresas 
actualmente están orientadas a tomar decisiones de manera periodica y esto es 
una labor de los gerentes a cargo, se debe resaltar que el crecimiento de una 
empresa pública o privada está sujeta a los sistemas empleados y todos los 
aspectos con los cuales se desarrolla el capital humano, es decir, lograr que la 
productividad  sea efectiva. Para lograr desarrollar “Las habilidades directivas” 
se debe de profundizar en el tema, el cual, no sea toca frecuentemente solo se 
prioriza conceptos básicos, la investigación antes mencionada es exploratoria – 
descriptiva mediante el cual se busca “Determinar las características prácticas y 
la relación con los supuestos básicos de las habilidades directivas en la 
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Municipalidad Distrital de Cayma”, para de este modo lograr entender y 
reflexionar sobre los conceptos inmersos en el tema, el trabajo de investigación 
consta de 4 capítulos, en el primer capítulo, se tocó los aspectos teóricos, 
mientras que en el segundo capítulo, está conformado por el planteamiento 
operacional en donde se empleó diversos métodos para la recolección de 
información, dentro de los cuales encontramos a la observación, para los 
documentos implicados con la gestión, también se empleó la entrevista para los 
directivos. El tercer capítulo está constituido por los resultados y el cuarto 
capítulo está conformado por la propuesta, en donde señalan que se debe de 
cambiar la mentalidad del gerente y debe contar con una mentalidad un poco 
más reflexiva, colaborar con los colaboradores. Esto se produce mediante las 
capacitaciones, las cuales servirán de manera preventiva, a esto se suma el 
poder crecer dentro de la empresa, puntos que serán de suma importancia para 
el cumplimiento de metas, y por último la investigación culmina con las 
conclusiones, recomendaciones, bibliografía y sus respectivos anexos. 
Laruta A. & Humpiri Q. (2017). Manifestó en su tesis de pregrado “Modelo de 
gestión por competencias para optimizar el desempeño laboral de los servidores 
administrativos de la Municipalidad Provincial de Caylloma” El trabajo de 
investigación tiene como objetivo “Determinar la influencia del modelo de gestión 
por competencias en el desempeño laboral del área administrativa”, el cual está 
enfocado a los trabajadores del sector público. En ocasiones muchas de las 
personas que acuden a una institución pública se han preguntado el porqué de 
su deficiencia en relación al desempeño que muestran, pues se ha hecho notar 
que en su gran mayoría el personal no cuenta con las aptitudes necesarias. El 
trabajo de investigación antes mencionado cuenta con cuatro capítulos. En el 
primer capítulo está relacionado a todo lo que refiere el problema de 
investigación y da un contexto general del trabajo en sí, a esto se suma el 
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planteamiento, la formulación del problema general y los específicos de igual 
manera el objetivo general y especifico. En el segundo capítulo se encuentra el 
marco teórico, en el tercer capítulo está referido estrictamente a la metodología, 
encontramos la hipótesis planteada, el tipo y diseño de la investigación, también 
se menciona las técnicas y métodos empleados para el procesamiento de los 
datos, del mismo modo se encuentra la población. Mediante estos puntos se 
puede tener un panorama de cómo es que se llevó a cabo la investigación para 
poder finalizarla de manera óptima. Y en el cuarto capítulo se refiere a los 
resultados obtenidos mediante las encuestas que se aplicaron, y por último se 
presentan las conclusiones, sugerencias, bibliografía y los anexos. 
Condori F. & Ninaco G. (2011). En su tesis de pregrado “Influencia de la gestión 
por competencias en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 
embotelladora San Miguel Del Sur S.A.C”. Tiene por objetivo “Determinar la 
influencia que ejerce la gestión por competencias en el desempeño laboral de 
los trabajadores de la empresa embotelladora San Miguel del Sur S.A.C.”. Lo 
que se ha podido encontrar es que se tuvo dificultad al momento de manejar los 
perfiles para los puestos, es decir los diferentes tipos de puestos que se pueden 
generar en una empresa, en ocasiones se asignan puestos en los cuales la 
persona no cumple con ciertos requerimientos y competencias, y esto restara en 
el perfil del puesto que ocupa. Por este motivo es mejor para la empresa prevenir 
este tipo de dificultades. También se debe de considerar que el trabajo de 
investigación antes mencionado deja una base para futuras investigaciones 
como pueden ser el desarrollo de la carrera, la sucesión por competencias, saber 
administrar las compensaciones y por último es importante recalcar que el 
mundo cambia constantemente y las empresas requieren de elementos de que 
los diferencien de los demás. 
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2.2 Bases teóricas 
2.2.1 Competencias intratégicas 
Las competencias intratégicas se han vuelto un requisito indispensable para toda 
empresa, puesto que les permite lidiar con las situaciones diarias, mediante 
estas competencias podremos conocer que herramientas emplearemos para la 
resolución de problemas y podremos ejercer el liderazgo que se beneficioso, de 
este modo podremos disponer de nuestro tiempo de una manera adecuada. 
Para Cardona & Chinchilla (1998). Señala que el conocimiento con el que cuenta 
una persona es un valor agregado a la hora de desempeñarse en algún cargo, 
es en este punto donde entra a tallar las competencias directivas que nos indica 
que  son todos aquellos comportamientos observables y las habilidades con las 
que se cuenta, todo esto sumara la superación de la persona. La empresa 
presentada por los directivos ante los colaboradores debe de incluir, estrategias 
que ayuden a realizar su labor y sea retribuido por un monto monetario. Una vez 
realizado estos aspectos se puede decir que se está desarrollando capacidades 
del personal y comprometiéndolos con la misión de la empresa. Si el aspecto 
monetario falta las competencias de los colaboradores se verá afectada y la 
estrategia planteada no resultará válida. El cargo de un directivo está relacionado 
con la dimensión estratégica esta misma se refiere al impulso a los 
colaboradores y a mejorar la responsabilidad de la empresa con ellos. Existe otra 
dimensión a la cual se le denomina intratégica, el autor nos indica que la 
dimensión estratégica se mide por la “Eficacia”, mientras que la dimensión 
intratégica se mide mediante la unidad, es decir, por el grado de “Compromiso y 
confianza” de los colaboradores con la empresa. 
Del mismo modo Leboyer (2003). Señala que las competencias directivas están 
constituidas por todos aquellos comportamientos que se observan en una 
persona en su vida diaria, son estos mismos los cuales justificaran el buen 
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desempeño de una persona en cualquier cargo que ocupe. Estas competencias 
son necesarias para toda empresa, de esto dependerá que pueda sobresalir más 
que otras, cabe resaltar que estas competencias pueden aprenderse de forma 
conjunta. 
Para Alles (2007). Las competencias determinan una conducta de existo en los 
individuos. En relación a las competencias directivas podemos indicar que son 
los comportamientos observables que ayudaran a los que ejecutan una función 
directiva. 
De igual manera Cardona (2010). Indica que las competencias son de carácter 
objetivo, en cuanto tienen relevancia en aspectos externos, también son 
consideradas importantes en cuanto que el tener conocimiento de estas, se 
verán reflejadas en la persona, no ocurre de esta manera con los objetivos que 
son medibles y actúan de manera independiente del individuo que los va a medir. 
Es por este motivo, la apreciación de las competencias requiere una actuación 
más meticulosa que la estimación de los objetivos, ya que hay que tener en 
cuenta su subjetividad. Las competencias deben comprender comportamientos 
habituales, que no sean esporádicos. Son los hábitos los que otorgan a las 
competencias una denotación consecuente. 
Para Cardona & Chinchilla (2011). Es el conjunto de “Competencias directivas” 
que se refiere al contenido intratégico de un gerente y a sus semejantes con el 
ambiente íntimo de la organización. Se menciona que para un conjunto, se 
proponen competencias básicas como son: la comunicación, que sirve para 
comunicarse de modo efectivo. Se debe de emplear procedimientos formales 
que sumen a favor de la empresa, con esto se busca contar con datos reales y 
concretos, para de este modo tengan una base las observaciones y 
conclusiones, la empresa asigna de manera responsable los objetivos y tareas 
a las personas idóneas para ejecutar la labor, planificando su alcance. La 
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empatía es la escucha que tenemos para con las personas, es decir saber 
escuchar y respetar sus ideas. En la delegación la empresa debe de enfocarse 
en que los miembros de unidad de trabajo puedan tomar decisiones y contar con 
los medios necesarios para cumplir con las metas establecidas. Por otro lado el 
“coach” es la persona que apoya a sus compañeros a problemas y solucionarlos 
de modo tal que pueda emplear todas las habilidades adquiridas, conjuntamente 
con su capacidad profesional. El trabajo en equipo busca la cohesión de grupo 
que los miembros interactúen entre si y que exista una comunicación fluida, esto 
recaerá en la confianza que se tengan unos a otros. 
De igual manera Cardona (2001). Se entiende que las competencias directivas 
están conformadas por diferentes herramientas que aseguran la competencia 
dentro de las organizaciones de la nueva era. Las habilidades se van 
aprendiendo durante la vida laboral, y esto recae en el que dirige la organización, 
también se manifiesta que la dirección por competencias se basa en el cambio 
de actitud del jefe que ha sido acostumbrado a lo tradicional, es la persona que 
está ligada a dar órdenes, mientras que el coach será una ayuda para diversas 
actividades que se lleven a cabo. 
Para Cardona & Chinchilla (1998). Para el estudio de la ocupación directiva se 
proponen dos tipos, las competencias estratégicas que son aquellas que 
reflejaran los resultados económicos, también se encuentran las competencias 
intrategicas las que orientan a desenvolver a las personas y de este modo sentir 
el compromiso y la confianza para con la empresa, un punto muy aparte se ubica 
la competencia de eficacia personal, donde podemos indicar que las 
competencias directivas son primordiales para toda organización y de este modo 
se asegura la competitividad. Cardona & Chinchilla (1999). Cada empresa 
precisa las competencias que necesita en sus colaboradores, para desenvolver 
sus competencias distintivas. Del mismo modo, podemos agregar que los 
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gerentes conocen sobre el valor que genera un determinado negocio, esto es del 
conocimiento de las personas que laboran en la misma y en estos tiempos ya no 
se puede dirigir sin antes pensar y hacer u reflexión  en cuanto al desarrollo 
profesional de los colaboradores. 
Cardona & Chinchilla (1999). Competencias intratégicas: Son las herramientas 
primordiales para el desarrollo del personal y este puede incrementar el 
compromiso con el que se cuenta y la confianza que la persona tiene en la 
empresa en la cual labora. Dentro de este punto está inmerso el liderazgo donde 
se hace mención a criterios como: “La comunicación, la empatía, la delegación, 
el coaching y el trabajo en equipo”. También indica  que la persona debe de 
poder realizar diferentes acciones para conseguir el objetivo trazado.  
En relación a las competencias directivas debemos de resaltar que son 
necesarias para toda organización, pues mediante ellas podemos observar el 
compromiso y la confianza que desarrollan los colaboradores, dentro de los 
cuales destacan la comunicación, la delegación de funciones, el liderazgo, y el 
trabajo en equipo. 
2.2.1.1 Compromiso 
Hoy en día las organizaciones ven en “El compromiso organizacional” es uno de 
los temas más abordados, esto se debe a que las investigaciones realizadas han 
comprobado que este aspecto se ha vuelto un pilar para todas las empresas, 
mediante ello se puede realizar un pronóstico de como actuarán y que tan 
responsables serán los colaboradores en la empresa. 
Se ha encontrado que para Hellriegel, Slocum & Woodman (1999). Consideran 
el compromiso dentro de una organización va más allá de la lealtad, puesto que 
se va a generar una contribución participativa para el logro de metas y objetivos, 
el compromiso es parte de la actitud del personal hacía la empresa.   
18 
 
Para Arciniega (2002). Varios estudios han optado en indagar y profundizar las 
principales conductas y los posibles vínculos que puede haber entre un 
colaborador para con la empresa en la que labora, además de los factores y 
variables que influyen para alcanzar la participación activa en el trabajo. 
Del mismo modo Kruse (2013). El compromiso se involucra y se relaciona con 
los sentimientos de la persona para con la empresa, lo cual hace que el 
colaborador recomiende la empresa en la que labora, se sienta identificado, se 
sienta satisfecho y no le provoque buscar otro trabajo o empleo. 
De igual manera Meyer & Allen (1991). Se indica que “El compromiso 
organizacional está constituido por tres aspectos: afectivo, de continuidad y 
normativo”. Se puede deducir que el ser humano cuenta con el sentimiento, 
deseo y/o necesidad de pertenecer a una organización. 
-El compromiso afectivo (deseo): está relacionado con las emociones que 
nacen dentro de la organización, las cuales constituyen el deseo, el apego, la 
satisfacción y la necesidad de permanecer en la organización. 
-El compromiso de continuación (necesidad): se puede indicar que la 
persona desea obtener un reconocimiento por parte de la empresa, el 
colaborador siente que existe un vínculo, por el hecho que ha invertido tiempo, 
esfuerzo y si en un supuesto caso renunciara, lo perdería todo, también son 
conscientes que las oportunidades laborales fuera de la empresa disminuirían 
considerablemente y eso hace que su identificación con la empresa crezca.  
-El compromiso normativo (deber): es aquel en el cual está inmersa la lealtad 
con la organización, la persona se siente en deuda, por los beneficios que recibe 
como capacitaciones, incentivos y en un sentido de reciprocidad se crea un 
vínculo de permanecer en la empresa. Podemos decir que el compromiso no es 
solo una actitud, es más que una palabra, pues se considera una forma de ver 
la vida y a su vez entenderla existe una gran diferencia entre las personas que 
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las cumplen y las que no, el compromiso es un aspecto que todos en algún 
momento debemos de asumir, esto será fundamental en la vida diaria y 
profesional puesto que nos puede abrir muchas puertas. 
2.2.1.1.1 Comunicación 
Para Bernal T. & Sierra A. (2013). Consideran que la problemática dentro de una 
organización es la falta de comunicación entre sus miembros, puesto que 
sabemos que este aspecto es fundamental para el éxito de la empresa. 
De igual forma Castro (2005). Entiende que la comunicación comprende: el 
escuchar, el realizar preguntas, y emitir diferentes conceptos e  ideas, cuando 
dos personas dialogan existe un receptor y un emisor, de este modo podemos 
expresar vivencias que sean beneficiosas para la organización y mediante ello 
poder fortalecer los vínculos de las personas y motivar el trabajo en equipo. 
Brandoli & Hopkins (2008). Las organizaciones en la actualidad se comunican 
con su personal en todo instante, al momento de dar una orden, a la hora de 
felicitar a algún colaborador, hasta el momento cuando no emiten ningún 
mensaje. Sino no existiera la comunicación dentro de una organización esta no 
podría concretar ninguna meta, muchas veces cuando en las empresas no se 
emiten mensajes, es decir se quedan callados también están dando a entender 
una forma de comunicación que por lo general es negativa. 
Beceruelo (2011). La comunicación interna en muchas ocasiones juega un papel 
fundamental en la empresa, puesto que produce un íntimo vínculo entre los 
miembros. Resulta importante mantener activa la comunicación interna, ya que 
esto también influirá en la satisfacción del personal, el trabajo individual y los 





También señala que la motivación en el colaborador es básica, para que puedan 
responder de manera favorable a las metas trazadas, una vez hecho esto, el 
colaborador se desenvolverá de buena forma, se sentirá a gusto; teniendo un 
grato ambiente de trabajo y consecuentemente su productividad se verá 
mejorada. 
2.2.1.1.2 Dirección de personas 
Baguer (2009). Una rama dentro de los “Recursos humanos”, como la dirección 
de personas tienen como objetivo las labores administrativas en relación con las 
personas. Su principal función es fomentar “La cultura organizacional” dentro de 
la empresa en donde encontramos: la dirección de personas, políticas de 
motivación, programas y actividades en grupo, capacitaciones, “El manual de 
organización y funciones (MOF)", entre otros.  
Para la dirección de personas se necesita un líder y no una persona con dotes 
de autoridad, que pueda realizar todo de tipo de gestiones administrativas, el 
líder debe de prestar ayuda en el desarrollo de los colaboradores debe ser 
tolerante, debe ser humilde, debe practicar la honradez, debe ser innovador 
motivando a las personas. 
De acuerdo con Chiavenato (2014). Se indica que la función de dirección debe 
reflejar acción, dinámica y sobre todo ponerla en práctica, guarda relación con 
los recursos humanos. Los colaboradores deben de ser ubicados en puestos 
acordes a sus capacidades, guiados y motivados por un líder, para alcanzar los 
objetivos.  
Chiavenato (2008). Se busca encaminar al personal de la mejor manera posible, 
en base a la experiencia de trabajo, la capacidad y reconocer el lugar, esto 
servirá al personal antiguo y fortalecerá a los nuevos colaboradores, de esta 
manera ellos deben de tener en consideración, donde se encuentran y hacia 




La confianza es una condición indispensable para toda organización y la misma 
convivencia, en la actualidad se ha vuelto imprescindible en todo tipo de 
relaciones sociales y esto derivará en las relaciones que los colaboradores 
tengan con la empresa. 
Vertiz Iriarte (2009). El término confianza tiene amplios contenidos desde el 
derecho del trabajo como los son: los técnicos, los profesionales y hasta los que 
dirigen la empresa, pero lo importante y a lo que nos referimos es  el puesto de 
confianza que se le da al colaborador, de esta manera será igual con sus 
superiores. Se puede decir que la persona encargada o jefe inmediato superior 
tiene bastante confianza con su colaborador, y designa una labor que se da en 
base a su trabajo diario y el compromiso que muestra. 
De igual manera se genera la aceptación que los colaboradores de confianza 
cuentan con un grado mayor de responsabilidad a comparación de los demás 
trabajadores, ya que se le ha encomendado labores de suma importancia, 
otorgando la imagen y representación de la empresa. 
Para Buen (2001). El puesto de confianza para un trabajador es especial, porque 
se considerada como una buena relación entre el directivo y el colaborador, en 
base a su desempeño. Estos mismos son atentos a las tareas que se le asigna 
y de una u otra manera velan por los intereses de la empresa. 
Barajas (1992). El trabajador de confianza es considerado representante y 
responsable de todas sus funciones, de esta manera sus actos deben garantizar 
la seguridad de que todo va a marchar de forma óptima. Su comportamiento 
laboral debe ser aceptado, es la persona de mayor responsabilidad por un tema 
de lealtad, vinculación, jerarquía en algunos casos, todo ello guarda relación con 




Para Jiménez (2008). Los colaboradores y la empresa se muestran dispuestas 
a apoyarse en la confianza, porque es la base de la amistad, la empatía, las 
interrelaciones, el respeto y la solidaridad.  
El autor menciona que para que haya una colaboración mutua es necesaria la 
confianza, se reducirá temores iniciales y se generara una mejor interacción, 
motivación, respeto, y se dará cabida a la crítica constructiva. 
La confianza es un factor fundamental para cualquier tipo de relaciones 
interpersonales, en la empresa es la seguridad que tiene un colaborador en otro, 
es la cualidad que toda persona posee en creer en uno mismo como en otros 
compañeros de trabajo, lo cual conlleva a una creencia. 
2.2.1.2.1 Delegación  
Cada empresa toma decisiones de diferente manera, algunas se adecuan al 
cambio y otras se resisten. No todos estimulan la participación de los 
colaboradores y la dirección conserva su autoridad. Para  Chiavenato (2009).En 
otras empresas otorgan libertad para entablar relación directa con el cliente, de 
esta manera se usa la imaginación para el desarrollo de  una tarea, y así se da 
un paso para la iniciativa. 
Según Chiavenato (2009). La delegación de una persona se ve incrementada 
cuando le delegan una función. Los colaboradores tienen la capacidad de 
producir resultados óptimos. Otorgarle el poder de decidir, aumenta su 
motivación, en consecuencia: la creatividad y la eficacia se verán beneficiadas, 
dando como recompensa un sentimiento de autoridad y que la persona se 
muestre competente. 
Del mismo modo para Hellriegel & Slocum (2009). La delegación está referida a 




-Potencia: está presente al equipo posicionado psicológicamente en el aspecto 
laboral y de manera profesional dando seguridad en sus acciones. 
-Significado: el equipo de trabajo ha generado una cultura de como 
desempeñarse en el trabajo diario. 
-Autonomía: el lugar de trabajo de la empresa hace más fácil el esfuerzo de los 
colaboradores, toman mejores decisiones y fomentan la buena imagen de la 
empresa para un mejor desarrollo de objetivos.  
-Impacto: los colaboradores tienen la voluntad para realizar sus obligaciones de 
manera óptima, dando prioridad a las actividades más relevantes y sabiendo cual 
será el resultado en la productividad.  
En la actualidad Pozner (UNESCO 2000). Indica que las empresas valoran más 
el talento humano, es en este aspecto, la delegación de personas es que sean 
capaces de liderar organizaciones. Se debe incorporar a una persona que aporte 
de manera inteligente y perspicaz, para que este pueda llevar a cabo una tarea. 
Para Pozner (UNESCO 2000). La delegación es dar autoridad a un colaborador 
por un  determinado tiempo, el cual puede ser por una temporada o de forma 
permanente, donde este mismo es responsable de los resultados, es importante 
resaltar que la persona que ha sido delegada es responsable siempre ante su 
superior. 
2.2.1.2.2 Liderazgo 
Según Bolivar (2010). El liderazgo es toda habilidad que se posee para poder 
influir en los demás, de tal forma que puedan seguir las indicaciones impartidas 
para un objetivo claro. Esta característica se basa en influir a los colaboradores 
para que se desempeñen de manera voluntaria y entusiasta. 
Si hablamos de liderazgo según Marchinton, Goodman, Wilkinson & Ackers  
(1992). Se habla de un atributo de carácter personal que distingue a cada 
individuo, y este hace la diferencia en un determinado grupo. Los líderes pueden 
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influir en el comportamiento y pensamiento de los seres humanos. Exista o no 
exista un vínculo amical, los directivos han dejado de ser autoritarios, 
controladores y ahora se les pide que asuman funciones de apoyo y capacitador. 
Para Chiavenato (2009). Mediante el liderazgo la persona puede ser más eficaz 
y puede hacer que una empresa tenga éxito y será también más competitiva. Si 
no existiera el liderazgo las empresas no tendrían definidas sus objetivos, gracias 
al liderazgo se da dirección, organización, control y planificación. 
De acuerdo con Evans & Lindsay (2008). Considera al liderazgo como “La 
capacidad de influir de manera positiva en las personas” para obtener buenos 
resultados bajo un impacto significativo entre el líder y colaborador. 
2.2.1.2.3 Trabajo en equipo 
Para Koontz, Weihrich & Cannice (2012). Un equipo de personas es aquellas 
que actúan de manera independiente y a la vez están unidas para el logro de 
metas. Un equipo es más que un grupo de personas, puesto que al interactuar 
se forman nuevos lazos, se fortalece y se busca la cohesión del equipo. Los 
objetivos están encaminados a tareas determinadas, y también se comparten 
ideas, valores y se busca la socialización por lazos comunes. 
- Características de los grupos 
Los grupos de una organización tienen varias características: 
- Las personas que integran una empresa suelen compartir metas comunes 
como: la fabricación, el desarrollo de nuevas tecnologías, la innovación, etc. 
- Por lo general se busca la interacción y la constante comunicación de las 
personas que conforman la empresa, es casi imposible realizar coordinaciones 




- Los colaboradores en mayoría asumen sus cargos dentro de la empresa, en 
donde encontramos los encargados de diseñar los productos, la producción, el 
área de ventas, y finalmente la distribución.  
- Los equipos de trabajo son los que integran una empresa y estas mismas 
pueden conformar otros grupos, pueden existir personal especializado exclusivo 
para le venta. 
- En una empresa no existe un solo grupo si no otros, así mismo todos 
interactúan entre sí, es decir: El grupo A ayuda al grupo B y viceversa. 
Según Robbins (2004). Se identifica la diferencia entre grupos y equipos, los 
grupos buscan compartir información y los equipos buscan el desempeño 
colectivo, también se considera que los grupos asumen una responsabilidad 
individual, mientras que los equipos asumen responsabilidades colectivas, 
podemos decir que los equipos de trabajo producen una sinergia y los grupos 
son más limitados. 
De acuerdo a Manzanares G. &  Fernández O. (2015). Podemos manifestar que 
el trabajo en equipo son responsabilidades individuales, donde cada integrante 
asume un trabajo asignado, y estos mismos deben de hacerlo de forma 
coordinada con el resto del equipo. 
Para Pelayo G. & Rodríguez L. (2015). El trabajo en equipo se da cuando existe 
una colaboración por parte de todos sus miembros, es por tal motivo que en las 
empresas que existe el autoritarismo no funciona el trabajo en equipo, cuando 
se da de buena manera los colaboradores realizan sus actividades de manera 
armoniosa y productiva. 
- Para la variable independiente competencias intratégicas se ha obviado los 
indicadores de coaching, empatía y organización propuestos por el autor Pablo 
Cardona en sus diferentes versiones de publicación, puesto que se ha tomado 
en cuenta los aspectos más relevantes y semejantes a la investigación, la misma 
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que guarda relación con la empresa en materia de estudio.  Se ha tomado en 
cuenta los indicadores desarrollados en el marco teórico y mencionado en la 
matriz de consistencia netamente por afinidad a la investigación. 
2.2.2 Productividad 
La productividad en la actualidad es un aspecto muy importante, puesto que son 
fundamentales para toda empresa, en consecuencia, es la relación entre la 
producción de una actividad y los medios o recursos que sean empleado para 
su desarrollo. 
Según Prokopenko (1998). La productividad como tal, se denota como la 
producción que se ha obtenido mediante un proceso de producción, estos 
también pueden ser servicios y los recursos que se ha utilizado para poder 
tenerla. De esta manera, la productividad es el uso eficiente de los recursos, 
energía, capital, materiales, tierra e información en el área de producción de los 
diferentes bienes y servicios. 
Para Marín C. & Hurtado R. (2007). El incremento de la producción se da, con la 
mejor utilización de los recursos y esta se obtiene mediante el aumento de los 
factores de producción, es decir, aumentando los niveles de eficiencia. Por otro 
lado, el incremento de los factores y el incremento de niveles de eficiencia, no 
determina que los resultados sean iguales en el proceso de desarrollo 
económico. 
Según Gutiérrez (2010). Aumentar la productividad es obtener buenos 
resultados teniendo en consideración los recursos que se emplearon para poder 
generarlos, todo esto se obtiene mediante un proceso. Cuando hablamos de 
productividad hablamos también de la eficiencia y eficacia, la primera de ellas 
guarda una estrecha relación entre los resultados y todos los recursos que se 
utilizaron, y la segunda antes mencionada eficacia es el grado de realización 
entre las actividades y los resultados planeados. 
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Para Fernández (2010). La productividad se encuentra muy relacionada con las 
mejoras empresariales y todo lo que significa calidad, de este modo a mejor 
productividad y calidad se obtendrá eficiencia en el proceso, esto permite trabajar 
con precios competitivos y poder captar nuevos clientes. 
Según Pagés (2010). Piénsese, los equipos de fútbol para que puedan ganar 
campeonatos deben de tener una buena planilla de futbolistas, estos mismos 
deben de jugar en la posición correcta. Así mismo, la productividad de una 
organización depende de dos factores: los colaboradores (jugadores) y la 
asignación de recursos con las que cuenta, ya sea mano de obra y capital 
(posiciones) de este modo que se convierte en un equipo compacto y no de 
jugadores estrellas que pueden derrumbar campeonatos si cada quien juega en 
la posición incorrecta. 
Para Medina (2010). Indica que la productividad es el objetivo que debe de tener 
toda empresa, mediante ello podrán alcanzar niveles de competitividad y mejorar 
los servicios que brindan, puesto que vivimos en un mundo globalizado que está 
en constante cambio. 
Del mismo modo la Organización Internacional del Trabajo (2016). Señala que 
el proceso productivo se debe dar de manera eficaz y esto tiene que 
complementarse con la innovación, y de este modo generar el valor agregado. 
Para tener un incremento en la productividad, el dueño de puede realizar lo 
siguiente:  
- Incrementar la producción de manera considerable y sin alterar los insumos. Es 
decir, tener mayor producción y vender a mayor escala. 
- Se puede tener una reducción en la producción modificando los insumos, es 




Para la Orgnizacion Internacional del Trabajo (2016). Señala que los dueños de 
la empresa deben de poner el mayor énfasis en el ambiente de trabajo para que 
de este modo se obtenga una mayor producción.  
La productividad es fundamental para que toda empresa pueda crecer y de este 
modo aumentar su rentabilidad, para esto se necesita una óptima gestión de los 
recursos para que se desarrollen de buena manera, es de suma importancia 
detectar los elementos que no están cumpliendo una buena función y corregirlos, 
para que de ese modo se incremente la productividad de este modo lograremos 
los objetivos trazados, ahorraremos en costos y ahorro de tiempo.  
2.2.2.1 Conocimiento 
El conocimiento hoy en día se ha vuelto algo necesario para poder tener éxito en 
la vida, una inteligencia que está compuesta por los conocimientos y siempre 
tiene tendencia a recibir algún tipo de reconocimiento. Las personas han hecho 
que se convierta en una búsqueda para poder tener una amplia creatividad, ante 
este hecho podemos decir “el conocimiento es poder” tal y como lo señalo 
Francis Bacon quien fue un canciller de Inglaterra y célebre filósofo. 
Para Pavaez (2009). Indica que mediante el conocimiento se puede realizar 
bastantes procesos como son el de organizar, filtrar, dirigir, controlar, y esta 
información puede ser relevante para la empresa, y esto se puede potenciar de 
modo tal que el capital humano sea mayor, y esto se orientan a las competencias 
que tiene cada colaborador. 
Del mismo modo Barrios, Olivero & Acosta (2017). Indica que en la actualidad 
las empresas saben que los conocimientos con los que cuentan los 
colaboradores son adquiridos y desarrollados en su formación académica, y esto 
es considerado un activo intangible el cual tiene mucho más valor. Mediante ese 
aspecto se va generar mayor innovación y tener en cuenta que en la empresa 
deben de contar con un personal calificado que tenga actitud, perseverancia, 
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proactivo, todo ello sumará en beneficio de la empresa y contribuirá al 
crecimiento de la persona. 
Para Otter & Cortez (2003). Señala que las economías basadas en el 
conocimiento deben de ser manejadas de la mejor manera posible, para poder 
sacar el máximo beneficio a toda la información que tiene el colaborador y pueda 
verse reflejado en las tecnologías empleadas en la empresa, este aspecto se 
está colocando como un factor primordial en las empresas.     
Para Peluffo & Catalán (2002). Señala que el conocimiento tácito es lo que posee 
una persona, organización o sociedad es aquel que ha sido adquirido a lo largo 
de su formación y experiencia, este conocimiento se encuentra almacenado en 
su memoria, y se pone en práctica al momento de realizar alguna actividad. 
Resulta importante indicar que este tipo de conocimiento pueden ser ideas, 
costumbres, valores, habilidades, experiencias vividas, etc. Conocimiento el cual 
ha sido evidenciado a lo largo de nuestra vida. 
Según Peluffo & Catalán (2002). Indica que el conocimiento a nivel individual 
implica todos los saberes que posee una persona  que a la larga conllevaran a 
emplearlo en situaciones reales o en un contexto que lo amerite. 
De acuerdo a  Valhondo (2002). Señala que a lo largo del tiempo la 
transformación del conocimiento a un negocio es algo beneficioso para la 
persona, pues pone en práctica lo aprendido, mientras que en la actualidad se 
toma al conocimiento como la acción de incrementar la conducta en las 
organizaciones y esto también recaerá en los clientes. 
De tal manera la gestión del conocimiento de la persona se genera mediante las 
relaciones de comunicación que existe en la organización, en esto también está 
inmerso la gestión, la infraestructura con la que cuenta la empresa y/o 
organización, se puede decir que todos estos aspectos son necesarios para la 
generación del conocimiento. 
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Para Valhondo (2002). Indica que se trata de que el ser humano puede captar 
un objeto en tres diferentes niveles, sensible, conceptual y holístico. 
-El conocimiento sensible  
Según Valhondo (2002). Indica que se los conceptos son percibidos por los 
sentidos, como lo pueden ser las imágenes, colores los cuales en primera 
instancia son captados por la vista, y también indica que los animales tienen más 
desarrollado el olfato. 
-El conocimiento conceptual 
De acuerdo a Valhondo (2002). Señala que son las presentaciones basadas en 
conceptos fundamentales, las cuales están determinadas por las características 
que muestran y los puntos específicos los cuales lo considera universal. 
Llevándolo a un ejemplo se puede tener un libro sin color y se le considera 
abstracto. La percepción que se tiene del libro es singular y recae en un objeto 
con dimensiones. Por este motivo señala que la imagen es singular y el concepto 
es universal. 
-El conocimiento holístico  
Para Valhondo (2002). Indica que se le denomina conocimiento intuitivo y este 
se origina de la inseguridad que se tiene al momento de perder el orden, puesto 
que la contra parte que es la perfección se ha tomado en varios sentidos, el poder 
intuir algún objeto implica captar una trama amplia, la cual al final será 
considerada como la unidad que procede de un total. 
El conocimiento es primordial para cualquier organización, pues gracias a ello se 
logra dar valor a los productos y servicios brindados por una determinada 
empresa. Finalmente se puede decir que el conocimiento está comprendido 




2.2.2.1.1 Competencias para el cumplimiento de metas   
Para Martínez P. & Milla G. (2012). Señala que son las metas que tiene toda 
empresa u organización y es mediante ello que se puede lograr un 
funcionamiento perfecto, se resume en la suma de esfuerzos de los 
colaboradores para lograr un fin. Las metas están ligados íntimamente a los 
objetivos, de igual manera se asignan de manera responsable los recursos para 
tener un resultado óptimo. 
Del mismo modo Martínez P. & Milla G. (2012). Nos dice que las metas fijadas 
por toda empresa es la visión de la misma, es decir a dónde quiere llegar la 
empresa en un futuro. También en ocasiones puede ocurrir lo contrario, puesto 
que no se logran cumplir las metas en su totalidad. 
Para Diaz (1994). Nos dice que se debe de contemplar los aspectos importantes 
de la empresa y las definiciones que acompañan a la misma, los aportes que 
traerá y lo beneficioso que será. Esto ayudará a que se logre el objetivo principal 
de la empresa, conocer el costo unitario de cada servicio. 
Según Romero (2014). Indica que la gestión en el cumplimiento de metas es 
fundamental, ya que será de mucho beneficio para poder alcanzar las metas 
planteadas, y las cuales deben desarrollarse en un tiempo determinado. 
También se les considera como procedimientos básicos para cualquier empresa, 
y de este modo poder dirigir, controlar, organizar y planificar de la mejor manera 
posible para obtener buenos resultados. 
2.2.2.1.2 Desarrollo profesional  
Según Fernandez (2002). Señala que el desarrollo profesional que pueda lograr 
la persona va a generar una mayor autoestima, ayudara a minimizar el estrés y 
lograra mejorar su vida diaria mental y fisicamente. El desarrollo a nivel personal 
es de mucho beneficio para la empresa porque los colaboradores tendrán una 
adaptación rápida, y esto sumará de forma positiva para la innovación. 
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Para Miranda, Hernández, & Hernadez (2015). Nos dice que es un proceso en 
el cual están inmersos las necesidades del colaborador las cuales se integran a 
la formación de la persona y esto se ve reflejado con el interés de la organización, 
en aspectos sociales y también debemos incluir el desarrollo de la personalidad, 
rasgos que están asociados al área profesional. 
Para Nieves (2013). Señala que el desarrollo profesional es el crecimiento como 
personas y poder sentirse realizado en su labor, esta son algunos aspectos 
inherentes de las personas. La necesidad de autorrealización se incrementa 
cuando existe una sensación de plenitud en su trabajo. 
2.2.2.2 Valores 
Los valores son los que rigen a una persona y le dan un rumbo a su vida, 
mediante ellos se demuestra que tipo de personas son, por ese motivo es que, 
en la actualidad, los valores se están perdiendo. Hacer que los valores estén 
presentes en las personas es algo satisfactorio, y hará que se han respetados 
en su ambiente laboral. 
Para Robbins & Coulter (2005). Los valores están asociados a un modo de 
conducta  tradicional, los cuales tienen rasgos de intensidad, es decir que cada 
conducta puede ser influenciada por el entorno que lo rodea o por algún hecho 
relevante que le pueda suceder en su vida diaria. 
Para Amorós (2007). Indica que los valores son todas aquellas convicciones de 
la persona y esto recae en su aceptación personal, social, etc. Está compuesto 
por elementos de juicio en el cual intervienen las ideas de la persona y se ven 
contrastados con la conducta aceptable o el estado de existencia final, la 
intensidad es la que determinará el grado de importancia que tenga. Es decir, las 
personas tienen diversos comportamientos y estos se verán afectados de 




Según Alles (2010). Señala que los valores son los principios básicos de toda 
persona y que estos mismos representan y expresan en sentir de una empresa 
u organización, en este punto también se ven involucrados los objetivos, las 
prioridades, etc. Todos los procesos mencionados anteriormente se integran en 
conjunto y a su vez generará los valores organizacionales, los cuales centrarán 
un precedente para un modelo de valores, es decir son las personas que se 
identifican con un modelo determinado. 
Para Valbuena & Salas (2006). Nos dice que los valores son el soporte principal 
de toda sociedad y por ese motivo las empresas u organizaciones necesitan de 
ellos. Pues también rigen a una persona, se puede decir que se cuenta con 
valores a nivel individual, profesional y social. 
Los valores son pilares primordiales que definen a una persona, se puede decir 
que son los juicios éticos a los que nos sometemos, en determinadas situaciones 
que se viven a diario, también se consideran como las cualidades propias de una 
persona que vienen a hacer de suma importancia para una empresa, los valores 
son aspectos que se forman en casa y se desarrollan en la vida profesional. 
2.2.2.2.1 Puntualidad  
Hoy en día el aspecto de puntualidad es básico para todo trabajo, pues esto 
denotará una buena imagen con nuestro empleador y el compromiso que se 
tiene con la empresa. También se puede indicar que estos principios son 
fundamentales para las empresas u organizaciones, en ocasiones las causas de 
incumplimiento son que el colaborador es reiterativo en su falta de puntualidad. 
Según Maqueda (2003). Señala que la puntualidad es primordial e indica el perfil 
de la empresa a la cual se pertenece, y consecuentemente también se dará a 
conocer de qué manera se desarrollan los procesos, puesto que si no hay 
puntualidad resultaran negativos. 
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Según Estébanez (2004). Afirma que la puntualidad en el mundo empresarial es 
fundamental y algo que es imprescindible para toda persona, pues denota 
seriedad en el trabajo y buena imagen. 
Para Giraldo (2008). Nos dice que la puntualidad es la clave para realizar una 
labor, pues estos aspectos guardan relación con la productividad, y esto será 
decisivo para el logro de metas en la empresa u organización. 
De acuerdo con Buffone (2006). Por el contrario indica que la impuntualidad es 
perjudicial en todo aspecto pues genera malestar en la empresa u organización, 
pues se alteran los itinerarios y programaciones y puede acrecentarse de manera 
tal que puede recaer en malas interpretaciones y duras críticas.  
Por este motivo se prefiere que todos los colaboradores sean puntuales a la hora 
de realizar sus actividades, de este modo se fortalecerá el grupo de trabajo y se 
fortalecerá el valor de la puntualidad. 
2.2.2.2.2 Lealtad 
Según Rios (2005). Señala que la única manera en que una empresa u 
organización tenga la lealtad de sus clientes y colaboradores es a través de un 
valor agregado, se puede tomar a la lealtad como buen síntoma de que se tiene 
un valor agregado. 
Para Peralta, Santofimio & Segura (2007). Indican que la lealtad está ligada a la 
imagen que muestra una empresa u organización ante la sociedad, el hecho de 
involucrarse con la empresa asegura que los objetivos planteados se cumplan, 
del mismo modo hablar bien de la empresa indica que se sigue indicaciones y 
se cuenta con un código de ética y el trabajo en conjunto. 
De acuerdo con Guerrero (2017). Señala que los colaboradores que son leales 
tienen la capacidad de hacer que los clientes también sean leales, pero para 
lograr la lealtad de los colaboradores la empresa debe de contar con un buen 
ambiente de trabajo en donde se puedan desarrollar y logren su satisfacción de 
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este modo se logra una mayor productividad, lo cual tiene como fin que producto 
o servicio final se optimo, para poder generar lealtad y que la empresa tenga un 
crecimiento sostenido. 
2.2.2.2.3 Responsabilidad 
Para Wester (2008). Señala que la responsabilidad implica el aspecto 
psicológico, pues este aspecto sirve como base para la persona, porque tendrá 
una repercusión en lo emocional, esto puede ser favorable siempre y cuando 
tenga como principio el evaluar las consecuencias de las acciones realizadas, 
hacerse cargo y asumir si fuese el caso. 
Para Arana, Acosta, Ibarra & Huérfano (2013). Indican que es toda persona que 
se muestra autentica, comprometida, solidaria, disciplinada y honesta, la cual se 
muestra comprometida y este mismo criterio brinda una satisfacción en lo 
personal. 
Según Kulka (2006). Señala que la responsabilidad está relacionada con el 
compromiso de la persona y con los objetivos que esta tenga, esto se nota en la 
vida diaria como lo son: en la entrega de informes a tiempo, otorgar apoyo y 
supervisar las actividades que se asignan, también se asume la responsabilidad 
por las negligencias que puedan cometerse. 
2.2.2.3 Relaciones 
Las relaciones laborales son aspectos básicos para toda empresa, cuando una 
persona comienza a trabajar, tiene cierta incertidumbre que le produce su nuevo 
empleo y generalmente se hace la pregunta ¿Cómo serán mis nuevos 
compañeros de trabajo?, mantener relaciones laborales óptimas es de suma 
importancia pues esto se verá reflejado en la productividad. 
Según Frias (2001). Señala que las relaciones laborales son todas aquellas 
interacciones que se generan en un ambiente laboral, entre jefes y colaboradores 
que interactúan diariamente, es decir que en las empresas existen bastantes 
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estilos de liderar y comunicarse con las personas que laboran en la empresa, 
este se genera mediante los objetivos que tienen en común para conseguir las 
metas asignadas. 
Para Trebilcock (2013). Señala que las relaciones están referidas a la interacción 
que tienen los colaboradores y jefes inmediatos, esta relación puede ser de 
forma directa o indirecta según lo amerite la situación, esto se realiza para poder 
lograr definir los principios que las relaciones en el trabajo. 
De acuerdo con Chiavenato (2007). Se refiere a que las relaciones son aquellas 
actividades en donde se involucran el trato, y las actividades que realizan los 
colaboradores dentro de la empresa, son consideradas todas las relaciones 
internas que se generan como son: los ascensos de cargo, las transferencias y 
las jubilaciones. A esto se le suma la disciplina para que las relaciones internas 
lleguen a buen fin. Esto se ve respaldado por el área de recursos humanos, su 
función básicamente es como de una asesoría interna, la cual delega distintas 
funciones. 
Para Delfini (2011). Señala que las relaciones están ligadas a la gestión que los 
ejecutivos tienen con los colaboradores puesto que ellos son la unidad 
fundamental de la fuerza de trabajo. Esta relación entre colaboradores y jefes es 
lo que definirá los mecanismos para un mejor desenvolvimiento, y en 
consecuencia la productividad será mayor. 
En estos últimos tiempos tener buenas relaciones laborales, se han vuelto puntos 
claves para el buen funcionamiento de la empresa, este tipo de relaciones 
influyen en todas las actividades diarias de los colaboradores, y este puede ser 
el punto de quiebre entre el éxito y el fracaso, se han dado casos en que las 
personas al no sentirse cómodos en sus empleos, abandonan sus puestos por 




2.2.2.3.1 Interpersonales y trabajo en equipo 
Para Amorós (2007). Indica que las personas para complementar la necesidad 
de relacionarse deben de formar parte de una sociedad, estas relaciones 
interpersonales se verán determinadas por una serie de normas que la sociedad 
establece. 
Del mismo modo Llaneza (2006). Refiere que las relaciones interpersonales se 
realizan cuando la persona tiene y cuenta con la capacidad de dar sus puntos de 
vista, hacer prevalecer sus derechos y dar a conocer sus intenciones, todo esto 
se logra si la persona tiene la confianza en sí mismo y una autoestima adecuada, 
siempre teniendo en cuenta el lugar en que se desenvuelve, conociendo las 
ideas de las personas con las cuales trabajamos. Las relaciones interpersonales 
son positivas siempre y cuando sumen a nuestra vida diaria. 
Para Gutierrez (1998). Indica que “Las relaciones interpersonales y el trabajo en 
equipo” son una unidad conformada por varias personas las cuales tienen 
distintas habilidades, todos los involucrados tienen objetivos en común y 
bastantes expectativas, del mismo modo todo son responsables por las acciones 
que realicen en conjunto. 
Según Castro (2005). Señala que el trabajo en equipo es la suma de esfuerzos 
para lograr una mejora a nivel de la empresa y un mejor desarrollo, en este 
aspecto no se debe de descuidar a ningún integrante del equipo, esto será mejor 
enfocado realizando un análisis previo de las necesidades de cada miembro. 
Para Shapiro (2008). Refiere que son todas aquellas interacciones donde la 
persona comparte actividades, se pone metas en común, realiza una 
cooperación mutua e intercambian opiniones. 
De acuerdo con Vecino (2011). Indica que la persona tiene en su naturaleza la 
necesidad de interactuar con otros, puesto que busca relacionarse y desea ser 
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aceptado, lograr formar parte de un grupo ya sea de forma social o laboral, esto 
se puede dar en una instancia de la vida de la persona.  
 
2.3  Estado del arte  
Es una aspecto fundamental que hacen a las empresas exitosas y competitivas son 
“Las competencias intratégicas”. Hoy en día existen varios modelos que hablan sobre 
el tema, así como muchos métodos que muestran el aspecto teórico en las empresas. 
De tal manera que se indica que están ligadas a “Las competencias intratégicas” que 
son puntos que se tendrá en cuenta. 
Las competencias directivas comprenden dos tipos: las competencias estratégicas, 
que está enfocada en la obtención de resultados, “Las competencias intratégicas” que 
buscan que los colaboradores desarrollen e incrementen su compromiso y confianza 
en relación con la empresa, a las competencias mencionadas anteriormente se le 
suma la competencia de eficacia personal que son todos los hábitos que facilitan la 
buena relación entre la persona y su entorno. 
En la actualidad los directivos de las empresas han empleado diversas metodologías 
basadas en las competencias intratégicas para incentivar y motivar a los 
colaboradores, gracias al buen desempeño de algunos, son reconocidos socialmente 
mediante páginas web, periódicos murales y reconocimientos públicos por su 
participación activa dentro de la empresa. Ya que hace unos años atrás era indiferente 
el capital humano y estaba totalmente descuidado. 
En los últimos tiempos las organizaciones comenten el grave error al pensar 
únicamente en procesos tecnológicos cuando se habla de productividad, cuando el 
verdadero potencial de las empresas es el talento humano, probablemente el principal 
activo. Por lo tanto, el conocimiento, los valores y las relaciones interpersonales son 




Actualmente el mundo empresarial requiere de colaboradores que tengan 
conocimientos que sumen al desarrollo de su actividad, se entiende todo lo que la 
persona ha ganado con la experiencia y su desarrollo profesional, los cuales van de la 
mano con los valores de la persona y sus relaciones interpersonales dentro de la 
organización. 
Se pretende que las empresas de hoy en día pongan mayor énfasis en desarrollar las 
competencias intratégicas, ya que es un tema del cual se desprenden muchos más y 
es de vital importancia para una  mayor productividad, ayuda a mejorar los 
comportamientos de los colaboradores al desempeñar una actividad, agiliza los 
procesos, la comunicación es directa y eficaz. Se denota un trabajo en equipo donde 
se delegan funciones y el cumplimiento de metas es el objetivo a lograr. 
De tal manera que las empresas obtengan una máxima eficiencia y eficacia en todos 
los procesos, hacer de la productividad una prioridad absoluta sin importar el tamaño 
de la empresa, el objetivo que se busca es contar con una sostenibilidad  y 
competitividad garantizando el bienestar de los colaboradores y de la empresa, de esta 
manera es importante resaltar que se debe de administrar el tiempo correctamente. 
 
2.4  Hipótesis de la investigación  
2.4.1 Hipótesis general  
HG: Es probable que exista relación significativa entre las competencias 
intratégicas y su relación con la productividad de los colaboradores en la 
empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 2018. 
2.4.2 Hipótesis específica  
HE1: Es probable que exista relación significativa entre las competencias 
intratégicas y el conocimiento de los colaboradores en la empresa de seguridad 
S.O.S. Security, Arequipa 2018. 
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HE2: Es probable que exista relación significativa entre las competencias 
intratégicas y los valores de los colaboradores en la empresa de seguridad 
S.O.S. Security, Arequipa 2018. 
HE3: Es probable que exista relación significativa entre las competencias 
intratégicas y las relaciones de los colaboradores en la empresa de seguridad 
S.O.S. Security, Arequipa 2018. 
HE4: Es probable que exista relación significativa entre el compromiso con la 
productividad de los colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. Security, 
Arequipa 2018. 
HE5: Es probable que exista relación significativa entre la confianza con la 
productividad de los colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. Security, 
Arequipa 2018. 
 
2.5  Variables de estudio  
2.5.1 Definición conceptual de la variable 
Se muestra un concepto de la variable dependiente y del mismo modo de la 
variable dependiente, las cuales contienen una definición. 
2.5.1.1. Competencias intratégicas 
Según Cardona & Chinchilla (1999). Señala que son aquellas que se necesitan 
para que los colaboradores puedan aumentar su compromiso y confianza, de 
modo tal que puedan ejecutar y realizar varias acciones teniendo en mente el 
objetivo común, a esto se suma el liderazgo con el que deben de contar y los 
criterios que están dentro. 
Del mismo modo “Las competencias intratégicas” son básicas para el éxito de 
una empresa, puesto que esto se observa en el desenvolvimiento de los 
colaboradores, la forma de como llevan a cabo su trabajo, de esto dependerá si 




Según Galindo & Rios (2015). Indica que es aquella medición de como 
empleamos el trabajo y el capital para de ese modo lograr tener un valor 
económico. Tener un alto grado de productividad es síntoma de producir más 
con poco capital de trabajo, es decir que la producción puede aumentar siempre 
y cuando se emplee el mismo capital. 
La productividad es fundamental para que una empresa se mantenga, será de 
suma importancia el saber invertir de forma adecuada los recursos con los que 
se cuenta, para  poder generar un beneficio económico y que todos se vean 
beneficiados, tanto los colaboradores como la empresa. 
2.5.2 Definición operacional de la variable  
Según Hernández, Fernández & Baptista (2014). Señalan que es un trabajo “No 
experimental” porque no se manipularán variables es decir no se tendrá grupos 
de control. 
Del mismo modo “Hernández, Fernández, & Baptista (2014)”. Indican que es 
transaccional porque el recojo de datos para el estudio se realizará en un 
momento determinado.  
El siguiente esquema “No experimental, trasversal, correlacional” corresponde a 
este tipo de diseño: 
V1 
 




M: muestra de la población 
V1: Competencias Intratégicas 
V2: Productividad 
Fuente: Elaboración Propia 
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2.5.3 Operacionalización de la variable  
 
Tabla 1  
Operacionalización de variables 
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METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN 
 
3.1 Tipo y nivel de investigación  
3.1.1 Tipo de investigación  
Según Salkind (1998). El presente estudio es de tipo “No experimental” que tiene 
como propósito analizar la relación entre variables o resultados de variables. De 
acuerdo con este autor uno de los puntos importantes respecto a la investigación 
correlacional es examinar relaciones entre variables o sus resultados, pero en 
ningún momento explica que una sea la causa de la otra. En otras palabras, la 
correlación examina asociaciones, pero no relaciones causales, donde un 
cambio en un factor influye directamente en un cambio en otro. 
3.1.2 Nivel de investigación - correlacional  
Para Hernández, Fernández & Baptista (2014). Señalan que la  investigación; 
“Es transversal”, porque la información se ha recogido en un momento 
determinado; y tiene un nivel correlacional, puesto que se desea conocer la 
relación ó la asociación que pueda existir entre dos o más conceptos teóricos, 
en donde están inmersas las diferentes categorías así como las variables, todo 
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ello enfocado en una situación determinada, se utilizó metodología explicativa, 
descriptiva y relacional. 
 
3.2 Descripción del ámbito de la investigación 
- Campo o ámbito: ciencias sociales.  
- Área: administración. 
- Línea: gestión general y gestión del capital humano. 
- Delimitación temporal: la investigación se desarrolló en el año 2018. 
- Delimitación geográfica: la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa. 
- Delimitación sustantiva: clientes que son resguardados por la empresa de 
seguridad S.O.S. Security. 
 
3.3 Población y muestra  
3.3.1 Población   
Según Bernal (2010). Indica que la población está constituida por un determinado 
grupo el cual será parte de una investigación. También se puede decir que son 
el total de personas que cuentan con ciertas características, las cuales pueden 
ser observadas, del mismo modo el autor refiere que la muestra es parte de la 
población, de donde se obtendrá la información requerida para el estudio y al 
mismo tiempo se realizara una medición, conjuntamente con las variables de 
estudio. 
La población del estudio de investigación está constituida por 90 personas 
(Directivos y colaboradores) que laboran en la empresa de seguridad S.O.S. 
Security de la ciudad de Arequipa. 
3.3.2 Censo  
La muestra está constituida por el 100% de la población que son 90 personas 
entre directivos y colaboradores. 
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El método empleado para realizar la selección de la población y muestra es “No  
probabilístico, puesto que estamos tomando el total de la población, ya que son 
personas que laboran en la empresa (sin especificar el cargo que desempeñan).  
 
3.4 Técnicas, instrumentos y fuentes de recolección de datos  
3.4.1 Técnicas de recolección de datos  
Se utilizó para la recolección de datos la técnica de la “Encuesta” la cual está 
dirigida a los directivos y colaboradores que conforman la muestra.  
Para Nel quezada (2015). Refiere que la encuesta está constituida por 
preguntas, las cuales guardan relación con las variables que se van a estudiar. 
3.4.2 Instrumentos de recolección de datos 
Para elaborar el instrumento antes mencionado, se tomó en cuenta las variables 
del estudio: “Las competencias intratégicas y su relación con la productividad de 
los colaboradores”. El instrumento empleado será el cuestionario, el cual será 
realizado a los colaboradores. 
En el presente trabajo de investigación se empleara un instrumento, y para tal 
motivo citamos a Valderrama (2015). El cual señalo que los instrumentos se 
deben de seleccionar de manera coherente para que puedan medir las variables 
de estudio, estas mismas pueden ser mediante formularios, escalas de Likert y 
de Guttman, cuadernos de campo, fichas, etc.  
3.4.3 Fuentes de recolección de datos  
Fuentes primarias: la obtendremos mediante las encuestas que aplicaremos 
durante la investigación. 
Fuentes secundarias: son aquellos libros especializados, revistas científicas, 
tesis de maestría, tesis de doctoral, también se ha considerado a las páginas 
web como: Dialnet, RENATI, Google Académico, Scielo, Alicia, Redalyc. 
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3.5 Validez y confiabilidad del instrumento  
3.5.1 Validez del instrumento:  
El instrumento fue validado por el juicio de 3 expertos, los cuales son docentes 
de la “Universidad Tecnológica del Perú - filial Arequipa”. Los cuales verificaron 
la validez de su estructura. 
- Ing. Alonso Portocarrero Rivero 
- Mg. Américo Hurtado Palomino 
- Mg. Manuel D. Choque Riveros 
Para Hernández, Fernández & Baptista (2014). Señalan que el lograr dominar y 
conocer el instrumento es la  validez para conocer las variables que se miden. 
3.5.2 Confiabilidad del instrumento  
Para lograr obtener la confiabilidad del instrumento se empleó la prueba “Alfa de 
Cronbach” y el estadístico de fiabilidad se complementó con el “SPSS Versión 
25”. Para la investigación se tomó en cuenta los aportes de George & Mallery 
(2003). Donde nos indica que “0.7 es aceptable; 0.8 es bueno y 0.9 es excelente”. 
 
3.6 Plan de recolección y procesamiento de datos  
Para el presente trabajo de investigación se empleó la técnica de la observación. Se 
recogieron datos para la muestra de forma anónima. 
- Se realizó la formulación y aplicación de la encuesta como prueba piloto – “Alfa de 
Cronbanch”. 
- Se procedio a validar el instrumento mediante el juicio de expertos. De igual forma se 
procederá a la recolección de datos en una fecha determinada. 
Del mismo modo Creswell (2003). Refiere que las actitudes y las opiniones son 
diversas en una población y estas mismas se verán reflejadas en una muestra, es decir 
que gracias a las preguntas planteadas se obtendrán datos de la población y la 










RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
4.1 Pruebas de validez y confiabilidad del instrumento  
Se realizó una prueba general de las 90 encuestas las cuales constituyen nuestro 
alfa de Cronbach.  
 
Tabla 2 
 Estadísticas de fiabilidad de las variables 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,835 22 
 




Tabla 3  
Estadística de fiabilidad de la variable: Competencias intratégicas 
 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,706 10 
 





 Estadística de fiabilidad de la variable: Productividad 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,761 12 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 25. 
 
4.1.1 Resultado de la validación del instrumento 
Para la validez del instrumento estamos haciendo referencia al grado el cual  
medir cada una de las variables, para ello se recurrió a la opinión de tres 
expertos, los cuales emitieron su juicio. 
 
Tabla 5 
Resultado de juicios de expertos 
 
Experto Significado 
Ing. Alonso Portocarrero Rivero Aplicable 
Dr. Américo Hurtado Palomino Aplicable 
Mg. Manuel D. Choque Riveros Aplicable 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
4.2 Resultados de la estadística descriptiva  
La estadística descriptiva es la que permite al investigador realizar la recolección de 
datos y poder analizar los mismos, todo ello se produce con el objetivo de conocer las 
diferentes características con las que cuentan, todos estos aspectos se expresaran 
mediante tablas, gráficos e interpretaciones, en donde están los debidos porcentajes 
y frecuencias que se han establecido. 
Mediante la estadística descriptiva se pueden presentar los datos de forma más clara 
con el propósito de hacer más  sencillo su uso, todos estos están acompañados de la 




Tabla 6  
Frecuencia por edad 
 
 fi % 
 18 a 23 años 19 21,1 
24 a 29 años 43 47,8 
30 a 35 años 21 23,3 
36 años a más 7 7,8 
Total 90 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 25.0 
 






Al analizar la tabla 6 y figura 1, la frecuencia de edad de los directivos y colaboradores que 
laboran en la empresa de seguridad S.O.S. Security de la ciudad de Arequipa, se observa 
que el 47.8% de los colaboradores presenta edades entre los 24 a 29 años, el 23.3% 
presenta edades entre los 30 a 35 años, el 21.1% presenta edades entre los 18 a 23 años 












18 a 23 años 24 a 29 años 30 a 35 años 36 años a más






 fi % 
 Femenino 8 8,9 
Masculino 82 91,1 
Total 90 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 25.0 
 





Al analizar la tabla 7 y figura 2, el sexo de los directivos y colaboradores que laboran en la 
empresa de seguridad S.O.S. Security de la ciudad de Arequipa, se observa que el 91.1% 





















Fuente: Elaboración propia 
51 
 
Tabla 8  
Formación académica 
 
 fi % 
 Secundario 2 2,2 
Técnico 41 45,6 
Universitario 47 52,2 
Total 90 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 25.0 
 






Al analizar la tabla 8 y figura 3, La formación académica de los directivos y colaboradores 
que laboran en la empresa de seguridad S.O.S. Security de la ciudad de Arequipa, se 
observa que el 52.2% de los colaboradores tienen formación universitaria, el 45.6% tienen 












Fuente: Elaboración propia 
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4.3 Resultados de la estadística inferencial 
En la estadística inferencial hacemos referencia a los resultados que se obtuvieron al 
momento de aplicar el instrumento en la muestra establecida, para tal fin se realizó la 
prueba de normalidad, la cual indica que se aplicara “”Rho de Spearman”, pues mediante 
esta prueba estadística se podrá “Evaluar la relación que existe entre las variables”, todos 
estos datos se detallan en la siguiente tabla. 
Tabla 9  
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 



















































Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 25.0 
 
Interpretación 
En la tabla 9 se ha obtenido un p valor de 0,019 para la variable “Competencias 
intratégicas” y de 0.002 para la variable “Productividad” y siendo menor a P-valor=0.05, la 
muestra no difiere de la distribución normal, es decir los datos correspondientes a ambas 
variables, cumplen el supuesto de no normalidad bajo la prueba de “Kolmogórov-Smirnov”, 




Prueba de hipótesis general: coeficiente de correlación entre las competencias 
intratégicas y la productividad de los colaboradores en la empresa de seguridad 
S.O.S. Security, Arequipa 2018 
 
 
 Competencias Productividad 





Sig. (bilateral) . ,000 
N 90 90 
Productividad Coeficiente de 
correlación 
,657 1,000 
Sig. (bilateral) ,000  
N 90 90 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 25.0 
 
Interpretación: 
El “Rho de Spearman” es una medida en la cual se determina la correlación que existe 
entre dos variables, las cuales tiene categorías ordinales y cuentan con un orden natural, 
se puede decir que 1 señala que es una relación perfecta, si es cero señala que no existe 
relación alguna. Así mismo, teniendo como referencia a Hernández, et al. (2006) se tiene 
la siguiente equivalencia: 
Y puesto que la “Rho de Spearman” es 0,657; éste es considerado como correlación 






a) Planteamiento de hipótesis 
Hipótesis nula Ho: No existe relación significativa entre las competencias intratégicas y su 
relación con la productividad de los colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. 
Security, Arequipa 2018. 
Hipótesis de investigación Hi: Existe relación significativa entre las competencias 
intratégicas y su relación con la productividad de los colaboradores en la empresa de 
seguridad S.O.S. Security, Arequipa 2018. 
b) Nivel de significancia o riesgo 
α=0,05. 
c) Cálculo del estadístico de prueba 
Rho = 0, ,657 
P-valor= 0.000 
d) Decisión estadística 
Puesto que el p valor calculado es menor que el nivel de significancia o riesgo (0.000<0.05), 
en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna. 
e) Conclusión estadística 
Se concluye que existe una relación directa y significativa entre las competencias 
intratégicas y la productividad de los colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. 










Tabla 11  
Prueba de hipótesis específicas: coeficiente de correlación entre las competencias 
intratégicas y el conocimiento de los colaboradores de la empresa de seguridad 
S.O.S. Security, Arequipa 2018 
 
 
 Competencias Conocimiento 





Sig. (bilateral) . ,000 
N 90 90 
Conocimiento Coeficiente de 
correlación 
,452 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 90 90 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 25.0 
 
Interpretación: 
En los resultados se observa es que la relación que existe entre las “Competencias 
intratégicas” y el conocimiento es positiva, el cual nos señala que las competencias 
intratégicas repercuten en el conocimiento. Así mismo, teniendo como referencia a 
Hernández, et al. (2006). Se tiene la siguiente equivalencia: 
Y puesto que la “Rho de Spearman” es 0,452; éste es considerado como correlación 







a) Planteamiento de hipótesis 
Hipótesis Nula: Ho: No existe relación significativa entre las competencias intratégicas y 
el conocimiento de los colaboradores de la empresa de seguridad S.O.S. Security, 
Arequipa 2018. 
Hipótesis de investigación Hi: Existe relación significativa entre las competencias 
intratégicas y el conocimiento de los colaboradores de la empresa de seguridad S.O.S. 
Security, Arequipa 2018. 
b) Nivel de significancia o riesgo 
α=0,05. 
c) Cálculo del estadístico de prueba 
Rho = 0,452 
P-valor= 0.000 
d) Decisión estadística 
Puesto que el p valor calculado es menor que el nivel de significancia o riesgo (0.000<0.05), 
en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna. 
e) Conclusión estadística 
Se concluye que existe una relación directa y significativa entre las competencias 
intratégicas y el conocimiento de los colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. 










Tabla 12  
 Coeficiente de correlación entre las competencias intratégicas y los valores de los 
colaboradores de la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 2018 
 
 Competencias Valores 
Rho de Spearman Competencias 
intratégicas 
Coeficiente de correlación 1,000 ,587 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 90 90 
Valores Coeficiente de correlación ,587 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 90 90 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 25.0 
 
Interpretación: 
Se observa que las competencias intratégicas manifiestan una relación con los valores, el 
cual reafirma la significancia entre ambos, la que señala como positiva. Así mismo, 
teniendo como referencia a Hernández, et al. (2006). Se tiene la siguiente equivalencia: 
Y puesto que la “Rho Spearman” es 0,587; éste es considerado como correlación positiva 









a) Planteamiento de hipótesis 
Hipótesis Nula: Ho: No existe relación significativa entre las competencias intratégicas y 
los valores de los colaboradores de la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 
2018. 
Hipótesis de investigación Hi: Existe relación significativa entre las competencias 
intratégicas y los valores de los colaboradores de la empresa de seguridad S.O.S. Security, 
Arequipa 2018. 
b) Nivel de significancia o riesgo 
α=0,05. 
c) Cálculo del estadístico de prueba 
Rho= 0,587 
P-valor= 0.000 
d) Decisión estadística 
Puesto que el p valor calculado es menor que el nivel de significancia o riesgo (0.000<0.05), 
en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna. 
e) Conclusión estadística 
Se concluye que existe una relación directa y significativa entre las competencias 











Tabla 13   
Coeficiente de correlación entre las competencias intratégicas y las relaciones de 
los colaboradores de la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 2018 
 
 Competencias Relaciones 





Sig. (bilateral) . ,000 
N 90 90 
Relaciones Coeficiente de 
correlación 
,399 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 90 90 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 25.0 
 
Interpretación: 
Se observa que las competencias intratégicas y las relaciones tienen una relación positiva, 
la cual señala que estos comportamientos observables repercuten en las relaciones. Así 
mismo, teniendo como referencia a Hernández, et al. (2006). Se tiene la siguiente 
equivalencia: 
Y puesto que la “Rho de Spearman” es 0,399; éste es considerado como correlación 








a) Planteamiento de hipótesis 
Hipótesis Nula: Ho: No existe relación significativa entre las competencias intratégicas y 
las relaciones de los colaboradores de la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 
2018. 
Hipótesis de investigación Hi: Existe relación significativa entre las competencias 
intratégicas y las relaciones de los colaboradores de la empresa de seguridad S.O.S. 
Security, Arequipa 2018. 
b) Nivel de significancia o riesgo 
α=0,05. 
c) Cálculo del estadístico de prueba 
Rho= 0,399 
P-valor= 0.000 
d) Decisión estadística 
Puesto que el p valor calculado es menor que el nivel de significancia o riesgo (0.000<0.05), 
en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna. 
e) Conclusión estadística 
Se concluye que existe una relación directa y significativa entre las competencias 
intratégicas y las relaciones de los colaboradores en la empresa de seguridad S.O.S. 











 Coeficiente de correlación entre el compromiso con la productividad de los 
colaboradores de la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 2018. 
 
 Compromiso Productividad 
Rho de Spearman Compromiso Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,595 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 90 90 
Productividad Coeficiente de 
correlación 
,595 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 90 90 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 25.0 
 
Interpretación: 
Se observa que el compromiso guarda relación con la productividad, la cual indica que 
tiene una relación positiva, de este modo se reafirma la relación entre ambos. Así mismo, 
teniendo como referencia a Hernández, et al. (2006). Se tiene la siguiente equivalencia: 
Y puesto que la “Rho de Spearman” es 0,595; éste es considerado como correlación 








a) Planteamiento de hipótesis 
Hipótesis Nula: Ho: No existe relación significativa entre el compromiso con la 
productividad de los colaboradores de la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 
2018. 
Hipótesis de investigación Hi: Existe relación significativa entre el compromiso con la 
productividad de los colaboradores de la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 
2018. 
b) Nivel de significancia o riesgo 
α=0,05. 
c) Cálculo del estadístico de prueba 
Rho = 0,595 
P-valor= 0.000 
d) Decisión estadística 
Puesto que el p valor calculado es menor que el nivel de significancia o riesgo (0.000<0.05), 
en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna. 
e) Conclusión estadística 
Se concluye que existe una relación directa y significativa entre el compromiso con la 











 Coeficiente de correlación entre la confianza con la productividad de los 
colaboradores de la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 2018 
 
 Productividad Confianza 
Rho de Spearman Productividad Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,579 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 90 90 
Confianza Coeficiente de 
correlación 
,579 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 90 90 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 25.0 
 
Interpretación: 
Se observa que la productividad guarda relación con la confianza, la cual señala que es 
positiva, mediante este punto se reafirma la relación entre ambos. Así mismo, teniendo 
como referencia a Hernández, et al. (2006). Se tiene la siguiente equivalencia: 
Y puesto que la “Rho de Spearman” es 0,579; éste es considerado como correlación 











a) Planteamiento de hipótesis 
Hipótesis Nula: Ho: No existe relación significativa entre la confianza con la productividad 
de los colaboradores de la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 2018. 
Hipótesis de investigación Hi: Existe relación significativa entre la confianza con la 
productividad de los colaboradores de la empresa de seguridad S.O.S. Security, Arequipa 
2018. 
b) Nivel de significancia o riesgo 
α=0,05. 
c) Cálculo del estadístico de prueba 
Rho = 0,579 
P-valor= 0.000 
d) Decisión estadística 
Puesto que el p valor calculado es menor que el nivel de significancia o riesgo (0.000<0.05), 
en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna. 
e) Conclusión estadística 
Se concluye que existe una relación directa y significativa entre la confianza con la 












 Chi Cuadrado competencias intratégicas y productividad 
 
 Productividad 
Total Alto Regular 
Competencias 
intratégicas 
Alto fi 5 16 21 
%  5,6% 17,8% 23,3% 
Regular fi 3 66 69 
%  3,3% 73,3% 76,7% 
Total fi 8 82 90 
%  8,9% 91,1% 100,0% 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 25.0 
 
 
Pruebas de Chi-Cuadrado 
 
Valor df        p-valor 
Chi-Cuadrado de 
Pearson 
7,530 1 ,006 
 
N de casos válidos 90   
 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 25.0 
 
Interpretación 
Al analizar la relación entre las “Competencias intratégicas y la productividad”, se observa 
que el 73.3% de los de los colaboradores de la empresa de seguridad S.O.S. Security, que 
presentan un nivel regular de competencias intratégicas a su vez poseen un nivel regular 
de productividad. En cuanto al estadístico Chi Cuadrado, se observa que este tiene un p – 
valor de 0.006, inferior a 0.05, lo que corrobora la existencia de una relación entre las 














DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
5.1 Discusión de resultados 
A partir de los resultados obtenidos se puede indicar que de acuerdo a la prueba de 
normalidad se da respuesta al objetivo general dando a conocer que si “Existe relación 
entre las competencias intratégicas y la productividad en la empresa de seguridad 
S.O.S Security, Arequipa 2018”. Habiendo obtenido un p valor de 0,019 para la variable 
competencias y de 0.002 para la variable productividad y siendo menor a P-valor=0.05, 
la muestra es una distribución no normal en relación a las variables, por tanto, los datos 
a contrastar son no paramétricos. 
Los resultados encontrados en la investigación guardan relación con lo que sostiene 
Hernández, Armenteros, & del Rio (2016). En su tesis doctoral: “Competencias 
directivas en el sector industrial: Medición del desempeño en empresas de Coahuila, 
Universidad Autónoma de Coahuila, México” lo que recomienda es que “Las 
competencias directivas” se observan en el desempeño diario y que tan eficazmente 




Comparando la investigación con Medina, Armenteros & Barquero (2012). En su tesis 
doctoral: “Competencias directivas desde una visión estratégica de las organizaciones, 
Universidad Autónoma de Coahuila, México”. Se coincide con el autor en que es de 
vital importancia para gerentes y colaboradores todo esto basado en competencias.  
Se debe de contar con estrategias claras que se puedan emplear en la empresa, de 
alguna forma los colaboradores necesitan ser retribuidos económicamente y con 
mejores puestos. Esto comparando con los libros que han servido de base como son  
Cardona & Chinchilla (1999). Se reafirma que las “Competencias intratégicas” en la 
actualidad son fundamentales para toda empresa. 
Los resultados se compararon con Pereda (2016). En su tesis doctoral denominada 
“Las habilidades directivas como ventaja competitiva. El caso del sector público de la 
provincia de Córdoba (España)” donde se indica que las “Habilidades personales y 
directivas” serán primordiales e importantes para las empresas en un futuro. Las 
empresas que presenten “Habilidades directivas” destacaran por sobre las demás, 
desarrollando un mejor capital humano. De tal forma se indica que las competencias 
intratégicas tienen relación positiva media sobre la productividad. 
La productividad es algo fundamental dentro de las empresas de tal manera que el 
trabajador es considerado el activo más importante Fuentes (2012). Indica que la 
capacitación constante del personal es importante para la “Satisfacción personal” y 
esto generar mayor productividad. La productividad a su vez está ligado a lo que indica 
Galindo & Rios (2015). Que hacen referencia a que tan eficientemente utilizamos 
nuestro trabajo para incrementar la productividad y generar valor económico. 
La productividad en la actualidad es fundamental para empresas y/o instituciones 
según Alva & Juare (2014). Donde indica que establecer la relación entre variables 
generara un incremento de productividad y se concluye que existe un nivel positivo 
medio o regular en la organización para las dos variables, se busca el reconocimiento 




Durante los últimos meses se registró un proceso de menos a más, el cual fue 
productivo para la formación profesional, todo ello se llevó a cabo gracias al uso de la 
encuesta para poder obtener los resultados requeridos, esto crea un precedente para 
futuras investigaciones. La metodología usada puede garantizar que la herramienta es 
la ideal, todo esto gracias al juicio de experto que ayudó a la validación del instrumento. 
Pese a su alta circunscripción como técnica científica, se valora positivamente el uso 
técnico del “Alfa de Cronbach” en el diseño y validación del instrumento aplicado a la 
































PRIMERO: De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que a “Las competencias 
intratégicas” son fundamentales para que los colaboradores obtengan una buena 
productividad, en el estudio realizado a la empresa S.O.S Security Arequipa 2018, nos dice 
que, si existe una relación entre ambas variables, considerando que el nivel de significancia 
es 0,657; éste es considerado como correlación positiva media.  
SEGUNDO: Se concluye que de acuerdo con los datos obtenidos en la investigación si 
existe relación significativa entre “Las competencias intratégicas y el conocimiento”, 
teniendo una relación “Rho de Spearman” de 0,452; y una significancia de orden 0.000 éste 
es considerado como correlación positiva débil.  
TERCERO: Se concluye que, si existe relación significativa entre “Las competencias 
intratégicas y los valores”, teniendo una relación “Rho de Spearman” de 0,587; y una 
significancia de orden 0.000 éste es considerado como correlación positiva media.  
CUARTO: De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigación se considera 
que si existe relación significativa entre “Las competencias intratégicas y relaciones 
interpersonales” teniendo una relación “Rho de Spearman” de 0,399; y una significancia de 
orden 0.000 éste es considerado como correlación positiva débil. 
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QUINTO: Se estableció que, si existe relación significativa entre “La productividad y el 
compromiso” de los colaboradores de la empresa, teniendo una relación “Rho de 
Spearman” de 0,595; y una significancia de orden 0.000 éste es considerado como 
correlación positiva media, ya que la actitud del personal hacía la empresa va influir en la 
participación del trabajo. 
SEXTO: Se concluye que si existe relación significativa entre “La productividad y la 
confianza” teniendo una relación “Rho de Spearman” de 0,579; y una significancia de orden 
0.000 éste es considerado como correlación positiva media, puesto que el colaborador de 
confianza es representante y responsable de todas sus funciones para garantizar 























PRIMERO: Se recomienda una reingeniería en base a las competencias intratégicas, 
donde los directivos puedan gestionar una estrategia organizativa para superar problemas, 
ser capaces de organizar el trabajo en grandes equipos, sin necesidad de estar ejerciendo 
un control exhaustivo en todo momento, con autonomía y regulación para una mayor 
productividad. 
SEGUNDO: Se sugiere que la empresa implemente un plan de capacitación constante, 
desde atención al cliente, primeros auxilios y manejo de extintores, de este modo se pueda 
reforzar el conocimiento de los colaboradores, la capacidad para tomar decisiones y 
resolver problemas en el manejo de situaciones imprevistas. 
TERCERO: Se recomienda a la empresa S.O.S Security hacer hincapié sobre la 
importancia de los valores de cada colaborador, desde la selección de personal hasta las 
actividades a realizar. Brindar un mejor servicio implica una atención personalizada basada 
en principios éticos y morales. 
CUARTO: Se recomienda a los directivos de la empresa realizar eventos de confraternidad 
de manera periódica donde los líderes estén abiertos a nuevas ideas y dar constantes 
feedbacks, se vea una comunicación horizontal para consolidar la visión estratégica de la 
empresa creando un ambiente grato para poder trabajar. 
QUINTO: Se sugiere a los directivos de la empresa aplicar Brainstorming en 
capacitaciones, reuniones que anteceden a un evento y en asambleas entre directivos y 
colaboradores. Escuchar sugerencias y opiniones de todos es de suma importancia. De 
esta forma se consigue que el equipo se sienta valorado y comprometido con la empresa 





SEXTO: Se recomienda a la empresa contar con herramientas de control de confianza  
para determinar el índice de libertad en el trabajo que se le puede dar a un colaborador. Es 
decir un test que diagnostique la integridad del evaluado cuyas conductas, actitudes y 






























Estimado colaborador, tenga usted muy buen día. El presente cuestionario tiene que ser llenado por usted, con la finalidad de determinar las 
competencias intrategicas y la productividad que se está viviendo dentro de la empresa de Seguridad S.O.S. Security Arequipa
Marque con una X  Las siguientes afirmaciones según su conocimiento y experiencia personal. Sus respuestas serán tratadas de forma confidencial y 
anónima y no serán utilizadas para ningún propósito distinto.
ENCUESTA DE OPINIÓN 





30 a 35 años
Masculino
Secundaria Técnico Universitario
36 años a más18 a 23 años 24 a 29  años 

























¿La empresa toma en cuenta sus opiniones y sugerencias?
¿Existe una buena relación comunicativa entre trabajadores, supervisores y gerente? 
¿La empresa promueve la asignación transparente y ética de cargos y responsabilidades?
¿Considera las sugerencias que le da su jefe para mejorar el servicio?
¿Las funciones y responsabilidades de cada trabajador están claramente definidas? 
¿El trabajo que se raliza en su área está bien organizado?
¿El gerente y  el jefe de operaciones influyen positivamente en su labor?
¿El supervisor tiene un liderazgo que inspira confianza y motivación? 
¿Existe colaboración y trabajo en equipo entre sus compañeros? 
¿Se aplica el cooperativismo en la empresa?
¿Cuándo se cumplen las metas, se realiza el reconocimiento a mejores puestos?
 ¿En la organización la motivación al personal es constante para alcanzar las metas? 
¿La empresa otorga capacitaciones para el desarrollo profesional de su trabajo?
¿Ha desarrollado nuevas habilidades gracias a la formacion recibida?



















y trabajo en 
equipo
Gracias por su colaboración 
¿Considera que la empresa valora su trabajo y el de sus compañeros? 
¿La comunicación y las relaciones entre compañeros, contribuyen a mejorar la productividad?  
¿La empresa cumple con sus obligaciones puntualmente?  
¿La empresa genera condiciones para una convivencia acogedora? 
¿Considera que la empresa le facilita un trabajo estable y seguro? 
¿ Sus compañeros muestran responsabilidad en su trabajo? 
¿El trabajo que realiza la empresa asegura un servicio de calidad? 












































































Anexo 3. Validaciones del Instrumento 


































































































































































Anexo 4. Confiabilidad del instrumento 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,835 22 
Fuente: Elaboración propia adaptado de SPSS 25.0 
 




















¿La empresa toma en cuenta sus 
opiniones y sugerencias? 
71,62 34,575 ,528 ,824 
¿Existe una buena relación 
comunicativa entre trabajadores, 
supervisores y gerente? 
71,21 34,932 ,507 ,825 
¿La empresa promueve la 
asignación transparente y ética 
de cargos y responsabilidades? 
71,52 38,589 -,103 ,847 
¿Considera las sugerencias que 
le da su jefe para mejorar el 
servicio? 
70,50 32,590 ,527 ,822 
¿Las funciones y 
responsabilidades de cada 
trabajador están claramente 
definidas? 
71,11 34,729 ,499 ,825 
¿El trabajo que se realiza en su 
área está bien organizado? 
71,09 36,284 ,265 ,834 
¿El gerente y el jefe de 
operaciones influyen 
positivamente en su labor? 
71,34 35,936 ,301 ,833 
¿El supervisor tiene un liderazgo 
que inspira confianza y 
motivación? 
71,43 35,462 ,369 ,830 
¿Existe colaboración y trabajo en 
equipo entre sus compañeros? 
71,06 35,401 ,444 ,827 
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¿Se aplica el cooperativismo en 
la empresa? 
70,98 35,033 ,489 ,826 
¿Cuándo se cumplen las metas, 
se realiza el reconocimiento a 
mejores puestos? 
71,77 36,203 ,258 ,834 
¿En la organización la motivación 
al personal es constante para 
alcanzar las metas? 
71,66 35,891 ,304 ,832 
¿La empresa otorga 
capacitaciones para el desarrollo 
profesional de su trabajo? 
73,14 36,237 ,220 ,836 
¿Ha desarrollado nuevas 
habilidades gracias a la 
formación recibida? 
72,37 34,078 ,361 ,832 
¿La puntualidad es un valor que 
se refleja en la empresa? 
71,14 34,979 ,434 ,827 
¿La empresa cumple con sus 
obligaciones puntualmente? 
70,31 33,475 ,575 ,820 
¿La empresa genera condiciones 
para una convivencia acogedora? 
71,19 34,739 ,540 ,824 
¿Considera que la empresa le 
facilita un trabajo estable y 
seguro? 
71,62 34,530 ,375 ,830 
¿Sus compañeros muestran 
responsabilidad en su trabajo? 
71,04 34,829 ,436 ,827 
¿El trabajo que realiza la 
empresa asegura un servicio de 
calidad? 
70,68 33,592 ,560 ,821 
¿Considera que la empresa 
valora su trabajo y el de sus 
compañeros? 
71,20 36,117 ,286 ,833 
¿La comunicación y las 
relaciones entre compañeros, 
contribuyen a mejorarla 
productividad? 
70,48 33,421 ,567 ,821 







Anexo 5. Interpretación de resultados de la encuesta aplicada 
 Anexo 5.1 - Resultados de las dimensiones de la variable competencias 
intratégicas 
 Alto Regular 
fi %  fi %  
Compromiso 12 13,3% 78 86,7% 
Confianza 19 21,1% 71 78,9% 







Al analizar la tabla 10 y figura 4, los resultados de los indicadores de la variable 
competencias intratégicas de los directivos y colaboradores que laboran en la empresa de 
seguridad S.O.S. Security de la ciudad de Arequipa, se observa que el 86.7% de los 























Fuente: Elaboración propia 














Anexo 5.2 - Resultados de la variable competencias intratégicas 
 
fi % 
 Alto 21 23,3 
Regular 69 76,7 
Total 90 100,0 



















Al analizar la tabla 11 y figura 5, los resultados de la variable competencias intratégicas de 
los directivos y colaboradores que laboran en la empresa de seguridad S.O.S. Security de 
la ciudad de Arequipa, se observa que el 76.7% de los colaboradores manifiestan 
competencias intratégicas en un nivel de regular y el 23.3% de los colaboradores señalan 






Fuente: Elaboración propia 
























Anexo 5.3 - Resultados de las dimensiones de la variable productividad 
 Alto Regular Bajo 
fi %  fi %  fi %  
Conocimiento 0 0,0% 52 57,8% 38 42,2% 
Valores 43 47,8% 47 52,2% 0 0,0% 
Relaciones 60 66,7% 29 32,2% 1 1,1% 

















    
 
Interpretación 
Al analizar la tabla 12 y figura 6, muestra los resultados de las dimensiones de la variable 
productividad de los directivos y colaboradores que laboran en la empresa de seguridad 
S.O.S. Security de la ciudad de Arequipa, se observa que el 57.8% de los colaboradores 
manifiestan un conocimiento regular, el 52.2% manifiesta valores regulares y el 66.7% 
manifiesta un nivel de relaciones alto. 
 
Fuente: Elaboración propia 




Anexo 5.4 - Resultados de la variable productividad 
 
fi % 
 Alto 8 8,9 
Regular 82 91,1 
Total 90 100,0 










Al analizar tabla 13 y figura 7, los resultados de la variable productividad de los directivos 
y colaboradores que laboran en la empresa de seguridad S.O.S. Security de la ciudad de 
Arequipa, se observa que el 91.1% de los colaboradores manifiestan su productividad en 
















Fuente: Elaboración propia 
Figura 7: Resultados de la variable productividad 
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Anexo 6. Resultados de las preguntas del instrumento 
EDAD GENERO NIVEL CI1 CI2 CI3 CI4 CI5 CI6 CI7 CI8 CI9 CI10 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 Compromiso Confianza Competencias Conocimiento Valores Relaciones Productividad Compromiso1 Confianza1 Competencias1Conocimiento1 Valores1 Relaciones1 Productividad1
2 1 3 3 4 3 5 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 4 4 4 3 4 4 4 5 15.00 24.00 39.00 10.00 23.00 9.00 42.00 Regular Alto Alto Regular Alto Alto Regular
1 1 3 3 4 2 5 3 4 4 3 4 4 3 3 2 1 4 5 4 3 4 5 3 5 14.00 22.00 36.00 9.00 25.00 8.00 42.00 Regular Regular Regular Bajo Alto Alto Regular
2 1 2 3 3 2 3 4 4 4 3 4 4 2 3 1 2 4 5 4 3 5 4 3 4 11.00 23.00 34.00 8.00 25.00 7.00 40.00 Regular Alto Regular Bajo Alto Regular Regular
1 1 3 4 3 2 5 3 3 4 4 4 4 2 3 1 3 4 5 4 2 4 4 3 5 14.00 22.00 36.00 9.00 23.00 8.00 40.00 Regular Regular Regular Bajo Alto Alto Regular
2 1 2 3 3 3 5 4 3 3 3 3 4 2 3 1 2 4 5 4 2 4 4 4 5 14.00 20.00 34.00 8.00 23.00 9.00 40.00 Regular Regular Regular Bajo Alto Alto Regular
2 1 2 3 3 3 5 4 3 3 3 3 4 2 3 1 2 4 5 4 3 4 4 4 5 14.00 20.00 34.00 8.00 24.00 9.00 41.00 Regular Regular Regular Bajo Alto Alto Regular
2 1 3 3 4 3 5 3 4 4 3 4 4 2 3 2 3 4 5 4 3 4 4 3 5 15.00 22.00 37.00 10.00 24.00 8.00 42.00 Regular Regular Regular Regular Alto Alto Regular
2 2 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 1 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 15.00 20.00 35.00 9.00 19.00 6.00 34.00 Regular Regular Regular Bajo Regular Regular Regular
3 2 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 2 2 4 4 3 3 4 4 4 4 13.00 21.00 34.00 10.00 22.00 8.00 40.00 Regular Regular Regular Regular Regular Alto Regular
1 2 3 3 3 3 5 4 4 3 3 4 4 2 3 1 2 4 4 3 2 4 4 3 4 14.00 22.00 36.00 8.00 21.00 7.00 36.00 Regular Regular Regular Bajo Regular Regular Regular
2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 2 3 1 2 3 4 3 3 3 5 4 4 12.00 20.00 32.00 8.00 21.00 8.00 37.00 Regular Regular Regular Bajo Regular Alto Regular
2 2 3 3 4 3 5 4 4 4 3 4 4 3 3 1 4 3 5 4 3 4 4 4 5 15.00 23.00 38.00 11.00 23.00 9.00 43.00 Regular Alto Alto Regular Alto Alto Regular
2 2 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 2 3 4 5 3 4 4 4 4 4 14.00 21.00 35.00 12.00 24.00 8.00 44.00 Regular Regular Regular Regular Alto Alto Regular
3 2 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 2 3 1 3 3 5 3 2 3 4 3 4 14.00 20.00 34.00 9.00 20.00 7.00 36.00 Regular Regular Regular Bajo Regular Regular Regular
2 2 2 3 4 3 5 4 4 3 4 4 5 3 3 2 3 3 4 4 3 4 5 3 4 15.00 24.00 39.00 11.00 23.00 7.00 41.00 Regular Alto Alto Regular Alto Regular Regular
1 2 2 2 3 3 4 4 5 4 3 3 3 3 2 1 3 3 4 3 2 2 3 3 4 12.00 22.00 34.00 9.00 17.00 7.00 33.00 Regular Regular Regular Bajo Regular Regular Regular
1 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 1 1 3 4 3 2 3 3 3 3 11.00 20.00 31.00 8.00 18.00 6.00 32.00 Regular Regular Regular Bajo Regular Regular Regular
4 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 4 3 3 11.00 16.00 27.00 9.00 19.00 6.00 34.00 Regular Regular Regular Bajo Regular Regular Regular
1 2 2 2 3 2 5 3 3 3 3 4 4 3 3 1 3 4 4 4 3 4 4 3 4 12.00 20.00 32.00 10.00 23.00 7.00 40.00 Regular Regular Regular Regular Alto Regular Regular
4 2 2 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 1 1 3 4 3 3 4 3 3 3 13.00 22.00 35.00 9.00 20.00 6.00 35.00 Regular Regular Regular Bajo Regular Regular Regular
2 2 2 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 13.00 20.00 33.00 12.00 20.00 6.00 38.00 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
1 2 3 3 3 3 5 3 4 3 3 4 4 3 3 1 2 4 5 4 3 4 4 4 5 14.00 21.00 35.00 9.00 24.00 9.00 42.00 Regular Regular Regular Bajo Alto Alto Regular
1 2 2 3 4 3 3 3 4 3 2 3 4 2 3 1 1 3 4 3 3 3 3 3 4 13.00 19.00 32.00 7.00 19.00 7.00 33.00 Regular Regular Regular Bajo Regular Regular Regular
2 2 2 3 4 3 5 4 4 3 3 4 4 3 3 2 3 4 5 3 3 3 4 4 5 15.00 22.00 37.00 11.00 22.00 9.00 42.00 Regular Regular Regular Regular Regular Alto Regular
4 2 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 3 4 4 4 4 4 15.00 24.00 39.00 13.00 22.00 8.00 43.00 Regular Alto Alto Regular Regular Alto Regular
2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 1 2 4 3 2 3 3 3 3 13.00 18.00 31.00 11.00 17.00 6.00 34.00 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
3 2 2 3 4 3 5 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 3 4 3 3 3 4 2 3 15.00 24.00 39.00 12.00 20.00 5.00 37.00 Regular Alto Alto Regular Regular Bajo Regular
2 2 3 3 4 3 5 4 4 3 3 4 4 3 3 1 2 4 5 4 3 4 5 3 5 15.00 22.00 37.00 9.00 25.00 8.00 42.00 Regular Regular Regular Bajo Alto Alto Regular
1 2 2 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 1 3 5 5 3 2 3 4 4 4 13.00 21.00 34.00 11.00 22.00 8.00 41.00 Regular Regular Regular Regular Regular Alto Regular





3 2 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 1 3 4 4 3 2 4 4 4 5 14.00 19.00 33.00 11.00 21.00 9.00 41.00 Regular Regular Regular Regular Regular Alto Regular
2 2 2 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 1 2 3 5 3 4 3 3 3 4 16.00 22.00 38.00 9.00 21.00 7.00 37.00 Alto Regular Alto Bajo Regular Regular Regular
1 2 2 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 2 3 2 2 4 5 4 2 3 3 4 4 13.00 22.00 35.00 9.00 21.00 8.00 38.00 Regular Regular Regular Bajo Regular Alto Regular
2 2 2 4 4 3 5 4 4 3 3 4 4 4 3 2 4 4 5 4 3 3 5 3 5 16.00 22.00 38.00 13.00 24.00 8.00 45.00 Alto Regular Alto Regular Alto Alto Alto
2 2 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 2 3 3 5 4 2 3 4 4 4 15.00 20.00 35.00 12.00 21.00 8.00 41.00 Regular Regular Regular Regular Regular Alto Regular
1 2 3 3 3 2 4 3 3 2 2 3 3 2 2 1 2 3 4 3 2 3 4 3 4 12.00 16.00 28.00 7.00 19.00 7.00 33.00 Regular Regular Regular Bajo Regular Regular Regular
2 2 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 1 3 4 5 4 3 4 4 4 4 14.00 20.00 34.00 11.00 24.00 8.00 43.00 Regular Regular Regular Regular Alto Alto Regular
2 2 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 1 3 3 5 3 2 3 4 4 4 13.00 20.00 33.00 10.00 20.00 8.00 38.00 Regular Regular Regular Regular Regular Alto Regular
2 2 3 3 4 3 4 5 4 3 3 4 3 4 4 2 4 5 4 4 4 5 4 4 4 14.00 22.00 36.00 14.00 26.00 8.00 48.00 Regular Regular Regular Regular Alto Alto Alto
2 2 2 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 1 2 3 5 4 4 4 4 3 5 13.00 23.00 36.00 10.00 24.00 8.00 42.00 Regular Alto Regular Regular Alto Alto Regular
2 2 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 2 2 4 5 4 4 4 4 4 4 14.00 23.00 37.00 11.00 25.00 8.00 44.00 Regular Alto Regular Regular Alto Alto Regular
2 2 3 4 4 3 5 4 4 5 4 3 4 4 3 2 3 3 5 4 4 3 5 3 4 16.00 24.00 40.00 12.00 24.00 7.00 43.00 Alto Alto Alto Regular Alto Regular Regular
3 2 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 1 2 4 5 3 4 4 3 4 5 14.00 21.00 35.00 10.00 23.00 9.00 42.00 Regular Regular Regular Regular Alto Alto Regular
2 2 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 1 2 4 4 4 4 3 4 4 4 15.00 20.00 35.00 9.00 23.00 8.00 40.00 Regular Regular Regular Bajo Alto Alto Regular
3 2 2 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 1 3 4 5 4 3 3 4 4 4 17.00 24.00 41.00 11.00 23.00 8.00 42.00 Alto Alto Alto Regular Alto Alto Regular
3 2 2 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 3 5 4 3 3 5 4 4 16.00 24.00 40.00 12.00 23.00 8.00 43.00 Alto Alto Alto Regular Alto Alto Regular
3 2 2 4 4 3 5 4 4 4 5 4 4 3 3 2 3 3 5 4 3 4 4 4 5 16.00 25.00 41.00 11.00 23.00 9.00 43.00 Alto Alto Alto Regular Alto Alto Regular
2 2 3 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 3 2 3 3 5 4 4 4 5 3 5 16.00 23.00 39.00 11.00 25.00 8.00 44.00 Alto Alto Alto Regular Alto Alto Regular
1 2 3 3 4 3 5 3 4 4 3 4 4 3 3 2 2 4 5 4 3 4 5 3 5 15.00 22.00 37.00 10.00 25.00 8.00 43.00 Regular Regular Regular Regular Alto Alto Regular
2 2 1 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 4 3 4 14.00 18.00 32.00 10.00 19.00 7.00 36.00 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
1 2 2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 2 2 4 5 4 4 4 4 4 4 13.00 20.00 33.00 10.00 25.00 8.00 43.00 Regular Regular Regular Regular Alto Alto Regular
2 2 2 3 4 4 5 4 4 3 3 4 4 3 3 2 2 4 5 4 3 4 4 3 5 16.00 22.00 38.00 10.00 24.00 8.00 42.00 Alto Regular Alto Regular Alto Alto Regular
3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 1 3 4 4 3 3 4 4 3 4 14.00 20.00 34.00 10.00 22.00 7.00 39.00 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
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1 2 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 4 4 3 4 3 4 4 13.00 20.00 33.00 10.00 21.00 8.00 39.00 Regular Regular Regular Regular Regular Alto Regular
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MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS
Título: "Las competencias intrategicas y su relación con la productividad de los colaboradores en la empresa de Seguridad S.O.S. Security, Arequipa 2018"




¿La empresa toma en cuenta sus opiniones y sugerencias?
P2 ¿Existe una buena relación comunicativa entre trabajadores, supervisores y gerente? 
Dirección de personas 9.09%
9.09%
¿Existe colaboración y trabajo en equipo entre sus compañeros? 
P10
P3 ¿La empresa S.O.S. tiene metas a corto y largo plazo?
P4 ¿Considera las sugerencias que le da su jefe para un mejor servicio?
¿Las funciones y responsabilidades de cada trabajador están claramente definidas? 
P6 ¿El trabajo que se raliza en su área está bien organizado?
Liderazgo 9.09%
P7 ¿El gerente y  el jefe de operaciones son un modelo a imitar?





Trabajo en equipo 9.09%
P9
P1
¿Se aplica el compañerismo en la empresa?
¿La información que percibe es suficiente e importante para el desarrollo profesional de su 
trabajo?
P13




¿Los valores de honestidad y puntualidad se reflejan en la empresa?
P16
P11
¿Cuándo se cumplen las metas, se promueve el reconocimiento económico y social designado a 
mejores puestos?
P12  ¿La motivación al personal es una constante para alcanzar las metas en la empresa? 
VI (X): Competencias 
Intrategicas
D1: Compromiso
¿La empresa cumple con sus pagos puntualmente?  
Lealtad 9.09%
P17 ¿Considera Ud. Que puede hablar bien de la empresa en la que labora? 
P18 ¿Considera Ud. que puede recomendar la empresa en la que trabaja?
¿La relación con mis compañeros de trabajo es agradable? 
P22 ¿La comunicación y las relaciones existentes entre compañeros, contribuyen a la productividad?  
D3: Relaciones
Responsabilidad 9.09%
P19 ¿ Sus compañeros son responsables en su trabajo? 

















Anexo. 8 Definición de términos 
 
-Competencias: El concepto de competencias, es frecuentemente utilizado en el contexto 
institucional, para designar un conjunto de elementos o factores, asociados al éxito en el 
desempeño de las personas. 
Las competencias constituyen una serie de características personales que deberían poseer 
de manera general los líderes, puesto que pueden ser aprendidas y la persona puede 
desarrollarlas a través de diferentes estímulos. 
-Colaborador: Persona que labora en una organización para realizar una tarea en conjunto 
el cual es remunerado. 
-Las competencias gerenciales: Son un conjunto de saberes puestos en juego por lo 
gerentes y directores para resolver situaciones concretas relacionadas con la dirección y 
coordinación de una organización. 
-Competencias intratégicas: Son las capacidades gerenciales asociadas al desarrollo de 
los empleados y el reforzamiento de su confianza y compromiso con la compañía. 
-Comunicación: Es la capacidad de escuchar y transmitir ideas de manera efectiva, 
empleando el canal adecuado en el momento oportuno y proporcionando datos concretos 
para respaldar sus observaciones y conclusiones. 
-Motivos: Las cosas que una persona piensa o quiere de forma consistente que producen 
acción. Los motivos impulsan, dirigen, y seleccionan conductas hacia ciertas acciones o 
metas y alejan de otras. 
-Modelo: Propuesta, normalmente de carácter teórico-práctico, que tiene una serie de 
características que se consideran dignas de emular. Generalmente, el modelo ilustra una 
situación deseable para ser analizada y puesta en práctica en un contexto educativo 
similar, o bien adaptarla a otras características del entorno. 
-Manejo interpersonal: Competencias relacionadas al comprender las necesidades 
propias y las de los demás 
92 
 
-Manejo de la influencia: Competencias relacionadas con el deseo de producir un impacto 
sobre los demás, persuadirlos con el fin de lograr que sigan un plan de acción. 
-Habilidades: Definidas como la capacidad que se posee para realizar una actividad física 
o mental. En el caso de la capacidad mental se incluyen el pensamiento analítico 
(procesamiento de la información y datos, determinación de causa y efecto, organización 
de datos) razonamiento deductivo o inductivo, etc. Por ejemplo, la capacidad de un médico 
para poder operar sin dañar otros órganos o la capacidad mental de un programador para 
crear software en un centro de trabajo. 
-Delegación: Es la capacidad de conseguir que los colaboradores del equipo dispongan 
de la información y los recursos necesarios para tomar decisiones y lograr sus objetivos. 
-Coaching: Es la capacidad de ayudar a desarrollar el potencial de cada persona. 
-Liderazgo: Es la habilidad necesaria para orientar la acción de los grupos humanos en 
una dirección determinada. Inspirando valores de acción y anticipando escenarios de 
desarrollo de la acción de ese grupo. Establecer objetivos, darles adecuado seguimiento y 
retroalimentación, integrando las opiniones de los otros. 
Los líderes deberían crear y mantener un ambiente interno, involucrando al personal en el 
logro de los objetivos de la organización. 
-Conocimientos: Definidos como la información que se tiene sobre áreas específicas. Por 
ejemplo, el conocimiento de los nervios y músculos en el cuerpo humano. 
-Trabajo en equipo: Es la capacidad de fomentar un ambiente de colaboración, 
comunicación y confianza entre los miembros del equipo. 
-Toma de decisiones: Es la capacidad de tomar decisiones de modo adecuado y en el 
momento oportuno. 
-Integridad: Es la capacidad de comportarse de manera recta y honrada ante cualquier 
situación. 
-Iniciativa: Es la capacidad de mostrar un comportamiento emprendedor, iniciando e 
impulsando los cambios necesarios con energía y responsabilidad personal. 
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-Gestión del tiempo: Es la capacidad de priorizar los objetivos, programar las actividades 
de manera adecuada y ejecutarlas en el plazo previsto. 
-Habilidades: Definidas como la capacidad que se posee para realizar una actividad física 
o mental. En el caso de la capacidad mental se incluyen el pensamiento analítico 
(procesamiento de la información y datos, determinación de causa y efecto, organización 
de datos) razonamiento deductivo o inductivo, etc. Por ejemplo, la capacidad de un médico 
para poder operar sin dañar otros órganos o la capacidad mental de un programador para 
crear software en un centro de trabajo. 
-Resolución de problemas: Esta competencia conduce a resolver los problemas que 
surjan, fundamentándose en el logro de los objetivos estratégicos de la organización. El 
gerente ubica los problemas en el marco laboral y trata de solventarlos ajustándose al 
contexto en el que se presenten, a los actores involucrados en el mismo, y al logro de los 
objetivos de la institución, así trata de ejecutar acciones concretas y pertinentes. 
-Planificación del trabajo: Consiste en administrar el proceso de trabajo, de acuerdo a 
las necesidades del personal, especialmente buscando incentivar al personal docente, con 
un diagnóstico previo de las realidades de la escuela. Toma en cuenta igualmente los 
requerimientos de la comunidad con una orientación hacia lo social. 
-Participación del personal: El personal es la esencia de una organización y su total 
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Toma de datos: Retrospectivo
Número de ocasiones: Transversal






Intervención del investigador: No 
experimental
Hipótesis general
HG: Es probable que exista relación 
significativa entre las competencias 
intratégicas y su relación con la 
productividad de los colaboradores en 






Técnica: Observacion - 
TITULO :
Pregunta general
PG: ¿Qué relación existe entre 
las competencias intratégicas 
y su relacion con la 
productividad de los 
colaboradores en la empresa 
de seguridad S.O.S. Security, 
Arequipa 2018?
Objetivo general
OG: Analizar la relación entre las 
competencias intratégicas y su 
relacion con la productividad de 
los colaboradores en la empresa 
de seguridad S.O.S. Security, 
Arequipa 2018.
Objetivos específicos Hipótesis específicos
Pe1:¿Qué relación existe entre  
las competencias intratégicas 
y el conocimiento de los 
colaboradores de la empresa 
de seguridad S.O.S. Security, 
Arequipa 2018? 
Oe1: Establecer la correlación 
que existe entre las 
competencias intratégicas y el 
conocimiento de los 
colaboradores de la empresa de 
seguridad S.O.S. Security, 
Arequipa 2018.
He1:Es probable que exista relación 
significativa entre las competencias 
intratégicas y el conocimiento de los 
colaboradores de la empresa de 






Pe4: ¿Qué relación existe 
entre el compromiso con la 
productividad  de los 
colaboradores de la empresa 
de seguridad S.O.S. Security, 
Arequipa 2018?
Pe5: ¿Qué relación existe 
entre la confianza con la 
productividad  de los 
colaboradores de la empresa 
de seguridad S.O.S. Security, 
Arequipa 2018?
Oe5: Establecer la correlacion 
entre la confianza con la 
productividad  de los 
colaboradores de la empresa de 
seguridad S.O.S. Security, 
Arequipa 2018.
He5:Es problable que exista relación 
significativa entre la confianza con la 
productividad de los colaboradores de 
la empresa de seguridad S.O.S. 
Security, Arequipa 2018.
Pe2: ¿Qué relación existe 
entre  las competencias 
intratégicas y los valores de 
los colaboradores de la 
empresa de seguridad S.O.S. 
Security, Arequipa 2018?
Oe2:Establecer la correlación 
qué existe entre las 
competencias intratégicas y los 
valores de los colaboradores de 
la empresa de seguridad S.O.S. 
Security, Arequipa 2018.
He2:Es probable que exista relación 
significativa entre las competencias 
intratégicas  y los valores de los 
colaboradores de la empresa de 
seguridad S.O.S. Security, Arequipa 
2018.
Pe3:¿Qué relación existe entre 
las competencias intratégicas 
y las relaciones de los 
colaboradores de la empresa 
de seguridad S.O.S. Security, 
Arequipa 2018?
Oe3: Establecer la correlación 
qué existe entre con las 
competencias intratégicas y las 
relaciones de los colaboradores 
de la empresa de seguridad 
S.O.S. Security, Arequipa 2018
He3:Es probable que exista relación 
significativa entre las competencias 
intratégicas y las relaciones de los 
colaboradores de la empresa de 
seguridad S.O.S. Security, Arequipa 
2018.
Oe4: Establecer la correlacion 
entre el compromiso con la 
productividad  de los 
colaboradores en la empresa de 
seguridad S.O.S. Security, 
Arequipa 2018.
He4: Es problable que exista relación 
significativa entre el compromiso con 
la productividad de los colaboradores 
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